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                                                 RESUMEN 
La presente tesis, es el resultado de la investigación realizada sobre: El  
estilo   del  liderazgo   del  director y  el  clima  institucional según los  
estudiantes , docentes  de  la  Especialidad  de  Computación  del  VI   al  X  
Ciclo- 2016-II del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga   
Ayacucho. La presente investigación es de tipo descriptivo y correlacional, 
el diseño utilizado es el diseño no experimental, de corte transversal, este 
estudio no se limita a describir, sino que, además, nos permitirá inferir sus 
resultados hacia poblaciones mayores. Se realizó un censo de la población 
investigada, el total de estudiantes fue de 164; así también, se aplicó un 
cuestionario que incluyó ítems de ambas variables, para ello se usó la 
técnica de la encuesta. El instrumento fue validado a través del juicio de 
expertos, y se usó el alfa de cronbach para medir la confiabilidad del 
instrumento. Se ha utilizado el análisis de correspondencias, los intervalos 
de confianza y la correlación de Pearson. 
 
Se comprobó al 95% de confianza que el Estilo del liderazgo del director 
se relaciona significativamente con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X 
Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga.  
Cuando el estilo es democrático y asertivo, la relación es directa. Y su 
efecto es positivo sobre el clima institucional incrementando la percepción 
de armonía y comodidad en los integrantes. Cuando el estilo es 
Autoritario y agresivo, la relación es inversa, y su efecto es negativo 
sobre el clima institucional incrementando la percepción de 
disconformidad en los integrantes. Cuando el estilo es Liberal y pasivo, 
no se demostró una asociación significativa con el clima institucional. 
Sin embargo el valor del coeficiente gamma resultó negativo, 
indicando que posiblemente haya una relación inversa.  Esta 
investigación muestra un análisis general de cómo los estilos de 
liderazgo pueden incidir en el clima institucional de una institución 
educativa y servirá de base para futuras investigaciones respecto a 
este tema. 
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SAW THE LEADERSHIP STYLE AND CLIMATE DIRECTOR 
INSTITUTIONAL AS STUDENTS, FACULTY OF SPECIALTY CYCLE 
COMPUTER LX - 2016- II OF ISP "JOSE SALVADOR CAVERO OVALLE” 
HUAMANGA- AYACUCHO. 
                                                                                        RAÚL   RAMOS   MALPICA 
                                                                                                            November - 2016 
COUNSELOR: DRA. GARCIA   JOSEFINA   CRUZ 
                                                             ABSTRACT: 
 
This thesis is the result of research carried out on : The principal's 
leadership style and school climate as students , teachers of Computer 
Specialty VI to X Cycle -2016- II ISP " Ovalle José Salvador Cavero " , 
Guamanga Ayacucho. This research is descriptive and correlational design 
used is non-experimental, cross-sectional, this study not only describes, 
but also allow us to infer the results to larger populations. We conducted a 
census of the population studied, the number of students was 164, so also 
were administered a questionnaire that included items of both variables, for 
this technique was used in the survey. The instrument was validated 
through expert judgment, and Cronbach 's alpha was used to measure the 
reliability of the instrument .  
We used correlation analysis, confidence intervals and Pearson 
correlation. 
Was found at 95 % confidence that the principal leadership style was 
significantly related to the school climate as students and teachers of the 
Specialty of Computing Cycle VI TO X - 2016- II ISP " José Salvador Cavero 
Ovalle" Huamanga – Ayacucho. 
When style is democratic and assertive, the relationship is direct. In 
addition, its effect is positive institutional climate by increasing the 
perception of harmony and comfort in the members. 
 
When style is authoritarian and aggressive, the relationship is reversed, 
and its negative effect on school climate by increasing the perception of 
discomfort in the members. 
 
When style is Liberal and liabilities, did not show a significant association 
with the institutional climate. However, the gamma coefficient was 
negative, indicating that there may be an inverse relationship. This research 
shows an overview of how leadership styles can affect the institutional 
environment of an educational institution and provide the basis for future 
research on this topic.  
 
KEYWORD: Leadership Style Director and the Institutional Climate. 
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                 El sistema de educación superior se compone de dos subsistemas. El 
subsistema de educación superior no universitaria y el subsistema de educación 
superior universitaria. El primero depende del Ministerio de Educación, a través 
de la Dirección nacional de Educación Secundaria y Superior Tecnológica 
(DINESST) y la Dirección Nacional de Formación y Capacitación Docente 
(DINFOCAD). Se encuentra constituido por: los Institutos Superiores 
Tecnológicos (IST), los Institutos Superiores Pedagógicos (ISP) y la Instituciones 
Superiores Artísticas, los cuales brindan una formación de 3 a 5 años de 
duración. 
 
            Por otro lado el segundo, depende de la Asamblea Nacional de Rectores 
- ANR, que es el “organismo público constituido por los Rectores de las 
Universidades públicas y privadas, con la finalidad de estudiar, coordinar y 
orientar la actividad universitaria del país, buscar el fortalecimiento económico y 
académico de las universidades y el cumplimiento de su responsabilidad 
 
              La educación a finales del siglo XX y principios del XXI, se ha visto 
afectada por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios 
significativos. La necesidad de responder con éxito a las demandas de una 
sociedad cada día más exigente y cambiante, han llevado a las organizaciones 
educativas a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento y lograr la calidad total, 
adoptando nuevos conceptos y esquemas teóricos válidos, orientados hacia la 
reestructuración funcional formal y la implementación de estrategias en el 
manejo de los recursos materiales y muy especialmente de los humanos. 
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           En atención a lo expresado, se hace necesario emprender un estudio 
cuyo objetivo fundamental es analizar la presente investigación titulada : El  estilo   
del  liderazgo   del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes , 
docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI   al  X  Ciclo -  2016-II 
del  I.S.P. José    Salvador  Cavero  Ovalle”,  Huamanga   Ayacucho. Este estudio 
está estructurado en cuatro capítulos. 
En el CAPÍTULO I. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN, consta de: La 
determinación del problema, la formulación del problema, los objetivos de la 
investigación, la justificación y las limitaciones y alcances de la investigación.  
El CAPÍTULO II. El MARCO TEÓRICO consta de: Los antecedentes del 
estudio, la base teórica del estudio y el marco conceptual.  
En el CAPÍTULO III. Denominado MARCO METODOLÓGICO comprende: La 
hipótesis, las variables y la Operacionalización. Además hace referencia al tipo 
de estudio y método, la descripción del ámbito de la investigación, la población 
y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, la validez y 
confiabilidad de los instrumentos y el plan de recolección y procesamiento –
datos. 
En el CAPÍTULO IV resultados de la investigación: comprende la descripción 
y discusión de los resultados. Finalmente, se presenta las conclusiones y 
sugerencias, además de las referencias bibliográficas, la bibliografía y los 
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PROBLEMA   DE INVESTIGACIÓN   
1.1. PLANTEAMIENTO  DEL  ESTUDIO  
          El presente trabajo  de investigación surge con la finalidad de analizar y 
determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo del  director  y el 
clima institucional según los  estudiantes , docentes  de  la  Especialidad  de  
Computación  del  VI   al  X  Ciclo -  2016-II del I.S.P. “José   Salvador  Cavero  
Ovalle” Huamanga  Ayacucho.  
 
         El I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho autorizado 
con R.D. 0745-98-ED y revalidado con R.D. Nº 0044-2003-ED Región 
Huamanga Ayacucho, es una Institución que brinda servicios educativos de nivel 
superior ofreciendo las carreras de, Marketing, Computación y Electrónica. 
Todas ellas con una duración de 3 años divididos en síes ciclos académicos. EL 
I.S.P “José Salvador Cavero el Ovalle”, cuenta con más de trece años en el 
mercado Ayacuchano, y se ubica como la segunda empresa más importante en 
su segmento. Siendo el líder y su principal competidor el I.S.P. “Nuestra Señora 
de Lourdes”, “La Pontificia“. En los últimos tres años, se ha iniciado un 
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crecimiento vertiginoso en la oferta de instituciones educativas en el nivel 
superior en la ciudad de Huamanga Ayacucho, principalmente por el ingreso de 
universidades de la capital y otras regiones del país, tanto para pre y post grado; 
cada nueva universidad ingresa aplicando estrategias para captar alumnos, lo 
que se traduce en sistemas cada vez más sencillos de ingreso, opciones de 
estudios a distancia o semi-presenciales. Los alumnos, por su parte, ante tanta 
oferta educativa se han vuelto más exigentes con respecto a lo que esperan 
recibir de parte de los institutos. Los postulantes, primero, analizan las 
propuestas en cuanto a infraestructura, imagen de la institución, calidad de la 
plana docente y costos del servicio. Mientras que los alumnos ya matriculados 
tienden a comparar el servicio que se les entrega con el servicio que se les había 
ofrecido, con el servicio deseado de calidad en el servicio que brindan otras 
instituciones.  
               El sistema de la educación superior  es un proceso sociocultural, 
inherente al  desarrollo  potencial  del  ser humano,  en  su  formación permanente 
e integral  como líder transformador  e innovador de una  sociedad con  principio 
en valores humanísticos, que contribuye a la socialización de las futuras 
generaciones y, siendo las organizaciones educativas entendidas como el lugar 
en el que   confluyen  todos  los  elementos y los factores del  sistema, y  están 
ubicadas en  contextos complejos, diversos y con los   que   deben  convivir  e  
interactuar en  la  era  del  conocimiento. El estilo de liderazgo de los directores 
de los   Institutos superiores es un referente para desarrollar las dimensiones del 
clima institucional acorde a la labor educativa, grado de profesionalismo de los 
docentes, capacidades de los alumnos y relaciones con los padres de familia. 
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En tiempos de cambios y transformaciones múltiples se espera más de quienes 
asumen la responsabilidad del liderazgo transformacional de calidad y 
competencia profesional al servicio de la sociedad y responder a las necesidades 
de   la población. 
1.2. FORMULACIÓN   DEL    PROBLEMA 
1. 2. 1. PROBLEMA   GENERAL   
¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo   del    director   
y  el  clima  institucional según los  estudiantes , docentes  de  la  Especialidad  
de  Computación    del  VI   al  X  Ciclo -  2016-II   I.S.P. “José    Salvador  Cavero  
Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho? 
1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS   
1. ¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo 
liberal  del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes , 
docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI  al  X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José Salvador Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho? 
 
2. ¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo del  liderazgo 
autoritario   del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes 
, docentes  de  la  Especialidad  de  Computación  del  VI  al  X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José   Salvador Cavero  Ovalle”, Huamanga   Ayacucho? 
 
3. ¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo 
democrático  del director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes 
docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI   al  X  Ciclo -  




4. ¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo  
pasivo del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes , 
docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI  al   X  Ciclo -  
2016-II I.S.P. “José Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho? 
 
5. ¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo 
agresivo   del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes 
, docentes  de  la  Especialidad  de  Computación  del  VI   al  X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P “José Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho? 
 
6. ¿Cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo 
asertivo   del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes 
,docentes  de  la  Especialidad  de  Computación  del  VI  al  X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José Salvador  Cavero  Ovalle”, Huamanga   Ayacucho? 
 
1.3. OBJETIVOS   DE LA INVESTIGACIÓN   
1.3.1. OBJETIVO      GENERAL: 
Determinar  cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo   
del   director  y  el  clima  institucional según los  estudiantes , docentes  de  la  
Especialidad  de  Computación    del  VI   al   X  Ciclo -  2016-II   I.S.P. “José    
Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho 
1.3.2. OBJETIVOS   ESPECÍFICOS   
1. Establecer cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  
liderazgo liberal del director y el  clima  institucional según los  estudiantes 
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docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI   al X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José    Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho. 
 
2. Analizar cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo 
autoritario   del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes 
, docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI   al   X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José   Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho 
 
3. Describir cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  liderazgo 
democrático  del    director   y  el  clima  institucional según los  estudiantes 
, docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI   al   X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José    Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho. 
 
4. Determinar cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  
liderazgo  pasivo del director  el clima  institucional según los  estudiantes  
docentes  de  la  Especialidad  de  Computación  del  VI  al   X  Ciclo -
2016-II   I.S.P. “José Salvador  Cavero  Ovalle”, Huamanga   Ayacucho. 
 
5. Establecer cuál  es  nivel de relación que existe entre  el estilo   del  
liderazgo agresivo del director y el clima institucional según los  
estudiantes , docentes  de  la  Especialidad  de  Computación    del  VI   al  
X  Ciclo -  2016-II  - I.S.P. “José    Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   
Ayacucho. 
6. Determinar cuál es nivel de relación que existe entre  el estilo del  
liderazgo asertivo  del director y el  clima institucional según los  
estudiantes ,docentes  de  la  Especialidad  de  Computación  del  VI  al  
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X  Ciclo -  2016-II   I.S.P. “José    Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   
Ayacucho. 
 
1.4. JUSTIFICACIÓN   DEL PROBLEMA  
La presente investigación es significativa en los siguientes aspectos: 
1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRÍCA CIENTÍFICA 
 
      Presente investigación se justifica en las siguientes bases teóricas científicas  
Epistemológicas, Psicológicas   Cognoscitivista   y Pedagógicas, Constructivista.     
 
                          Asimismo aportará al conocimientos de nuevos modelos en el ámbito 
regional sobre la aplicación y de los dos métodos de medición de la calidad de 
servicio basado en el: Enfoque Sistémico y las norma ISO 9001-2000 sobre 
gestión de la calidad del servicio y sistemas de calidad. Demostrando que los 
principios que estas normas plantean pueden utilizarse con toda tranquilidad en 
el contexto de una microempresa sirviendo de generadores de ventaja 
competitiva. Y servirá como antecedente y referente teórico para futuros estudios  
interesados en ampliar el tema del estilo  del  director  y  el  clima  institucional 
en la calidad del servicio y las estrategias recomendadas  en las  instituciones  
de  educación  superior.  
         El estilo de liderazgo que prevalece en ellos y la promoción de las 
innovaciones educativas permitirán de alguna manera sentar las bases para 
continuar profundizando en su estudio y aplicabilidad. También permitirán 
ofrecer al personal directivo del II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”,   
Huamanga   Ayacucho nivel secundarias y los institutos superiores un cuerpo de 
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conocimientos que les permitan cumplir con sus funciones directivas y lograr una 
mayor eficiencia profesional. 
 
1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA: 
 
                 Esta investigación permitirá aportar a los I.S.P. “José   Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho una caracterización de las competencias 
profesionales reales de los directores, describiendo el contexto en que las 
acciones se realizan a partir de la contratación de las funciones que le son 
inherentes de acuerdo a legislación y administración vigente. Así como también 
el ejercicio de diferentes estilos de liderazgo que prevalecen en él para la 
promoción de las innovaciones educativas al interior del I.S.P. “José    Salvador 
Cavero Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho. Así mismo los resultados permitirán 
tomar medidas que ayuden a resolver problemas en relación a las variables. 
 
1.4.3. JUSTIFICACIÓN    METODOLÓGICA: 
           La parte  metodológica  del  trabajo  se  justifica  con  el  sustento  teórico 
científico  de Hernández  Samper , Briones  Kerlinger, Elías  Mejía Mejía  y   Best; 
es  tipo de investigación correlacional ya que  orienta a la  determinación del 
grado  de relación existente entre las variables  de  estudio entre dos fenómenos 
observados objetivamente, el estilo  de liderazgo del  director  y  el clima  
institucional, es un diseño no experimental de corte transversal, método  
cuantifica positivista,  lo cual se realiza en una misma muestra  de sujetos con 
un interés   en común, pertenecientes se ha  aplicado  una  encuesta con valor  
de escala de Likert en el I.S.P.“ José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga   
Ayacucho.  Los instrumentos de investigación de campo son los acopio de 
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información empleados en el trabajo permitirán aportar información empírica que 
pueden proporcionar antecedentes para diseñar investigaciones más amplias 
sobre el tema, que pudieran contribuir a diseñar el clima institucional descripción 
de comportamientos, así como también para el diseño de modelos de conducta 
con referencia a los estilos de liderazgo y procesos de innovación educativa. 
Creemos que el presente estudio es oportuno, si nos ubicamos en el contexto y 
tiempo actual, debido en el I.S.P. “José    Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga   
Ayacucho a: 
 
1. Que la nueva Ley General de Educación (2003) y el Proyecto Educativo 
Nacional (2006) y la Ley  de  la  Carrera  Pública  Magisterial,  es conceder 
a las escuelas mayores niveles de autonomía y  a los  institutos  
superiores  para la toma de decisiones en lo referido a la gestión 
pedagógica e institucional a la luz de los procesos de descentralización 
que se están sucediendo en el sistema educativo a través del impulso de 
los procesos de cambio y desarrollo institucional. 
 
2. Las empresas  del sector privado se iniciaron experiencias de 
actualización y capacitación dirigidos a directores a través de la creación 
de la Escuela de Directores implementada por el Instituto Peruano de 
Administración de Empresas (IPAE) en 1994, la participación de 
instituciones educativas privadas como universidades, institutos 




3.  El Estado, a través del Ministerio de Educación a partir del año 2001 viene 
promoviendo la ejecución de concursos y ferias sobre proyectos 
innovadores en gestión pedagógica o institucional, contándose con un 
registro de colegios públicos que vienen formulando y difundiendo 
experiencias exitosas innovadoras, así como la creación de la Red 
Nacional de Investigación e Innovación Educativa (2003) para difundir 
proyectos de carácter innovador de las escuelas públicas y privadas a 
Nivel Nacional. 
4. La creación del Fondo Nacional para la Educación Peruana (FONDEP) 
creado en el 2005 que otorga financiamiento y apoyo técnico a las 
instituciones educativas que buscan generar innovaciones que mejoren la 
calidad de los aprendizajes y la gestión de los institutos  superiores   y  los  
centros  educativos  estatales Todo ello enmarcado en un contexto de 
redimensionar la formación profesional de los directores escolares para 
ejercer con idoneidad sus funciones específicas como gestor, promotor e 
impulsador de las innovaciones en sus escuelas y alcanzar niveles de 
calidad en los procesos y resultados educativos. 
1.4.4. JUSTIFICACIÓN   SOCIOLÓGICO 
 
          En el “I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga Ayacucho se ha 
concientizado a los egresados de la  Especialidad de Computación informática 
su involucramiento en la transformación de  una   educación de  calidad  en la 
era del conocimiento  según el avance  de  la  ciencia  y tecnología  en la que 
vivimos; así como su aportación social a la realidad contextual;   través del estilo 
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del  liderazgo  transformacional y estar en condiciones de responder al contexto 
social y la realidad  de  la  educación  actual  de  la  ciudad   de  Ayacucho. 
1.4.5. JUSTIFICACIÓN   PEDAGÓGICA 
 
          Para PEÑALOZA (2000, P. 3). La manera cómo se logra el aprendizaje  
significativo en los estudiantes y el uso de materiales educativos, las diversas 
formas de evaluación que se emplean, y las  estrategias  didácticas  ello; afirma 
tajantemente que  forma  parte  de  la  calidad  de  la  educación superior .El   
futuro  profesional  de  la  especialidad debe involucrarse a solucionar  las  
necesidades problemáticas   de  la  comunidad a través  de  la prácticas  pre  
profesionales y  realizar  investigación de campo con  proyectos  innovadores 
,productivos ,sociales  educativos ejecutados   por los estudiantes, docentes  de  
la  Especialidad  de  Computación    del  VI   AL  X  Ciclo -  2016-II ,  I.S.P. “José    
Salvador  Cavero  Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho. 
 
1.5   ALCANCE Y     LIMITACIONES  
 
          La presente investigación fue realizada en el I.S.P. “José  Salvador  
Cavero  Ovalle”, Huamanga Ayacucho presenta particularidades en los ámbitos 
económicos, social y cultural, por tanto los resultados obtenidos recuperan 
aspectos de la realidad del contexto específico en que se realizó el estudio, por 
lo que constituye un referente particular de la realidad educativa del país. En 
relación a la población del estudio conformada por estudiantes , docentes  de  la  
Especialidad  de  Computación del  VI  al  X  Ciclo -  2016-II,I.S.P. “José    
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga Ayacucho. El presente estudio de 
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investigación se llevó a cabo durante un tiempo de doce meses (1 año), 
tomándose como referencia el año 2016. 
             El presente estudio presenta algunas limitaciones en su desarrollo; sin 
embargo, éstas no deben influir en forma significativa en los resultados de la 
investigación. Entre los más relevantes podemos mencionar las siguientes: 
a. La aplicación de los cuestionarios para la recopilación de la información, a 
los informantes (estudiantes y docentes) se prolongó en función al 
cronograma de actividades establecido, por las características propias de las 
labores y funciones que no permitieran ubicarlos en un solo lugar. 
 
b. La falta de seriedad en el cumplimiento de la entrega de los cuestionarios en 
la fecha pactada entre el investigador y los informantes (directores y 
docentes) produjo que no se llegar a completar la muestra establecida, 
subsanándose con la participación de docentes que asistían a eventos de 
capacitación y de directores que se encontraban realizando estudios de 
maestría en gestión educativa. De esta manera se pudo completar la 
muestra conformada por 25 directores y 187 docentes. 
 
c. El acceso restringido por parte de algunas universidades (trámites 
administrativos) para la revisión de tesis no permitió recabar la mayor 
cantidad de información para nutrir el presente estudio en lo referido a los 




1.6. FUNDAMENTACIÓN Y FORMULACIÓN    DE LAS   HIPÓTESIS  
1.6.1. HIPÓTESIS     GENERAL: 
 El estilo del liderazgo del director está asociado con el clima institucional según 
los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo 
- 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
1.6.2. HIPÓTESIS    ESPECÍFICOS   
 
1. El estilo de liderazgo liberal está asociado con el clima institucional según 
los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL 
X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho. 
 
2. El estilo de liderazgo autoritario está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del 
VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho. 
 
3. El estilo de liderazgo democrático está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del 
VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho. 
 
4. El estilo de liderazgo pasivo está asociado con el clima institucional según 
los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL 
X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho. 
 
5. El estilo de liderazgo agresivo está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del 
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VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho 
 
6. El estilo de liderazgo asertivo está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del 
VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho. 
1.7. IDENTIFICACIÓN      Y CLASIFICACIÓN   DE   LAS    VARIABLES    
   
1.7.1. VARIABLE DE ESTUDIO 1. 
             X= Estilo de liderazgo  
1.7.2. VARIABLE    DE ESTUDIO 2 
       Y= Clima    Institucional 
     1.7.3. Variable Interviniente: 
• Edad. 
• Sexo. 
• Nivel sociocultural. 
• Ingreso económico. 
• Hábito  de  estudio  
• Manual de organización y funciones 
1.7.1. VARIABLE   DE ESTUDIO 1. 
La variable de estudio de investigación es identificada con “Estilo de 
liderazgo”, esta variable es construida por tres dimensiones las mismas que se 
explicarán en el capítulo III.  Algunas características de   esta   variable son:   
a) Por la función que cumple en la hipótesis Independiente 
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b) Por su naturaleza Activa 
c) Por el método de estudio Cuantitativa 
d) Por la posesión de la característica Continua 
e) Por los valores que adquieren Polifónica 
1.7.2. VARIABLE DE ESTUDIO 2. 
Clima    Institucional es la variable respuesta la cual depende del nivel de 
calidad de gestión ejecución curricular, y presenta las siguientes 
características:  
a) Por la función que cumple en la hipótesis Dependiente 
b) Por su naturaleza Pasiva  
c) Por el método de estudio Cuantitativa 
d) Por la posesión de la característica Continua 
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CAPÍTULO   II 
MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES   DE   LA  INVESTIGACIÓN 
2.1.1. A   NIVEL    INTERNACIONAL   
TÍTULO: Estilos  de  liderazgo del  director y la  calidad  del servicio  Educativo 
en la  Institución  Educativa Pública N° 21009 de  la  Unidad  de Gestión 
Educativa  Local   N° 10,Huaral 2011. 
AUTOR: Cachuas Orellana, Javier Constantino  
AÑO: 2012 
GRADO  ACADÉMICO .Para  optar  el Grado  Académico  de Magíster  con 
mención evaluación y acreditación de la Calidad de la  Educación en la  Facultad  
Educación en la  Universidad Nacional Mayor  de  San  Marcos  . 
LUGAR: Lima   Perú 
CONCLUSIÓN: N° 1, DEFINE: 
Los  resultados de  la investigación dan  cuenta  que  los  estilos de  liderazgo  
del  director de  la institución educativa N°21009 de  Huaral, se hallan  en un 
nivel medio de práctica continua en la organización educativa no tiene  relación 
directa positiva ni estadísticamente  significativa con la  calidad de  servicio  
educativo que se  da  en  un  nivel alto  en la  mayoría  de los  casos ,no  tiene  
que  ver  con  el  estilo  de liderazgo ,contrariamente  se aprecia una relación 




Los resultados de la presente investigación tiene relación con nuestra 
investigación particularmente con la primera variable  de  estudio que viene a ser 
el estilos de  liderazgo  del director, se hallan  en un nivel medio de práctica 
continua en la organización educativa no tiene  relación directa positiva ni 
estadísticamente significativa con la calidad de servicio educativo que 
efectivamente los docentes  posiblemente dominan mucho la asignatura a su 
cargo, pero, tienen limitaciones en la transferencia de sus conocimientos a los 
estudiantes. 
TÍTULO: “Relación entre el estilo de liderazgo del director y el desempeño 
docente del Valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas”,  
AUTOR: Rincón Chahuillco, Juan Carlos  
AÑO: 2005 
GRADO  ACADÉMICO :Para  optar  el Grado  Académico  de Magíster  con 
Mención Gestión de  la Educación en la  Facultad  Educación en la  Universidad 
Nacional Mayor  de  San  Marcos . 
LUGAR: Lima Perú 
CONCLUSIÓN: N° 1, Define: 
Los datos nos evidencian que entre el estilo de liderazgo del director y el 
desempeño docente existe un alto grado de correlación (0,76 de correlación de 
acuerdo al coeficiente de personas es una correlación positiva considerable) en 
las instituciones educativas del valle del Chumbao de la provincia de 
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Andahuaylas. Esto se puede  explicar por la relevancia que tiene la dirección de 
una institución educativa el cual depende del tipo de director que esté al frente 
de tal institución  se puede  deducir  que  el desempeño  docente  depende  del  
estilo de liderazgo del director  lo  cual demuestra la hipótesis  propuesta. 
COMENTARIO: 
Se puede tener un buen estilo de liderazgo de director en las instituciones 
educativas del valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas., sin embargo 
no podrá concretarse o ejecutarse exitosamente sin el adecuado desempeño 
docente. En ese sentido, la mencionada investigación, ´particularmente se 
relaciona con nuestra primera variable que es el estilo del liderazgo. 
TÍTULO: El tipo de liderazgo del director y los estilos de comunicación de los 
docentes, estudiantes y Personal Administrativo del Instituto Superior 
Pedagógico Público “Nuestra Señora de Lourdes” DRE-Ayacucho, 2010. 
AUTOR: Flores Macotela, Ebacio Neón 
AÑO: 2010 
GRADO  ACADÉMICO :Para  optar  el Grado  Académico  de Magíster  con 
Mención Gestión de  la Educación en la  Educación en la  Facultad  Educación 
en la  Universidad Nacional Mayor  de  San  Marcos  Lima –Perú. 
LUGAR: Lima Perú 
CONCLUSIÓN: N° 1, DEFINE: 
Los resultados mostrados indican una asociación entre las variables tipo de  
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liderazgo del director y estilo de comunicación de los docentes, estudiantes y 
personal administrativo. Según el análisis de correspondencias, existe una 
asociación significativa muy buena entre ambas variables, el estadístico chi-
cuadrado (48.086) con valor de significancia menor al 0.05 apoyan esta 
conclusión. 
COMENTARIO:  
La investigación que acabamos de mencionar, también tiene relación respecto 
al variable de estudio estilo de liderazgo de nuestra investigación, por cuanto se 
demuestra fehacientemente que existe una asociación significativa muy buena 
entre ambas variables, el estadístico chi-cuadrado   hecho que es indudable 
 
TÍTULO: Influencia del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestión eficaz 
de tres directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte 
educativa 2001-2005. En la institución “inmaculada Concepción”. Los Olivos, 
Lima-Perú 
AUTOR: Mansilla Garayar, José A 
AÑO: 2007 
GRADO ACADÉMICO: Para optar el Grado Académico de Doctor   en Educación  
En la Facultad Educación en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima 
–Perú. 
LUGAR: Lima Perú. 
CONCLUSIÓN: N° 2, Define: 
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Del total de 33 directores de centros educativos del nivel primario, entrevistados 
en relación a su formación académica se obtuvo el resultado que 17 directores 
sólo tienen título profesional; los directores que tienen otros estudios a parte del 
título siempre desarrollan su trabajo de una manera adecuada; los directores 
evaluados son de ánimo invariable y tienen confianza en sí mismos y son el 60% 
de un total de 33 directores, lo que les hace que tomen decisiones   oportunas    
durante    el    desempeño   de   su función directiva”. 
COMENTARIO: 
Los resultados de la presente investigación tiene relación con nuestra 
investigación particularmente con la primera variable que viene a ser el estilo del 
liderazgo del director que efectivamente los docentes posiblemente dominan 
mucho la asignatura a su cargo, pero, tienen limitaciones en la transferencia de 
sus conocimientos a los estudiantes por falta de clima organizacional. 
TÍTULO: Liderazgo transformacional del director y su relación con el clima 
organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos / 
Luz Emérita Cervera Cajo.- Lima, 2012 
AUTOR: Cervera Cajo, Luz Emérita  
AÑO: 2012 
GRADO  ACADÉMICO :Para  optar  el Grado  Académico de Doctor  en Educación 
en la  Facultad  Educación en la  Universidad Nacional Mayor  de  San  Marcos  
LUGAR:   Lima Perú. 
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CONCLUSIÓN: N° 3, Define: 
 La muestra estuvo constituida por 171 docentes de cinco instituciones 
educativas del distrito de Los Olivos, a quienes se les aplicó los instrumentos 
indicados y luego se correlacionaron utilizando la prueba estadística Rho de 
Spearman. Los resultados indican que existen correlaciones significativas y 
positivas entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional. 
COMENTARIO: 
La  investigación que acabamos de mencionar, también tiene relación  respecto 
a los dos variables de nuestra investigación, por cuanto se demuestra 
fehacientemente que la aplicación del método  para nosotros viene a ser la 
técnica de la investigación  incide  en el aprendizaje científico durante la estilo 
de  liderazgo  del  director en la  formación   profesional de los estudiantes., 
hecho que es indudable el  clima  institucional  a través  de  las  buenas  
relaciones  interpersonales . 
2.1.2. A NIVEL INTERNACIONAL  
TÍTULO: Perfil laboral y necesidades formativas de los directivos   de secundaria 
                 Públicas de Guadalupe, N.L 
AUTOR: Yuarez Martínez, Gerardo Daniel  
AÑO: 2000 
GRADO ACADÉMICO: Para optar el Grado Académico de Magíster en la 
Facultad Educación en la Autónoma de México.    
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LUGAR: Nuevo León -Guadalupe -México 
CONCLUSIÓN: N° 3, DEFINE: 
El estudio se llevó a cabo entre 61 de los 64 directivos de las secundarias 
públicas del Municipio de Guadalupe, Nuevo León, mediante la aplicación de una 
encuesta que pretendía conocer la situación de la función directiva y detectar la 
base, las necesidades formativas que los directivos en su función encontraban. 
Se incluye esta información aquí, ya que es de relevancia para el estudio que 
nos ocupa, ya que al conocer la realidad de la función directiva, nos permite 
refrendar la necesidad formativa que se tiene y la inconsistencia entre la 
formación previa y el trabajo a desempeñar por un directivo escolar, que se vive 
en la actualidad.  
COMENTARIO: 
Los directivos carecen de formación administrativa, por lo cual para operar sus 
escuelas, se basan en las experiencias laborales previas o en su habilidad 
personal.  
• La formación previa de los directivos como maestros no tiene vinculación con 
la función directiva, salvo en el asesoramiento técnico - pedagógico.   
• Los directivos no poseen un estilo de liderazgo común, aunque existe una 
fuerte tendencia a los modelos de relaciones humanas y de recursos 
humanos (94.81), contra el modelo de liderazgo autoritario.  
• En el 91.8% de las escuelas existen problemáticas en el manejo de recursos 
humanos y un 63.1 las tienen en el área de instalaciones y recursos 
económicos para solventar su conservación y mantenimiento.   
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TÍTULO: Detección de necesidades formativas del directivo escolar   municipal, a 
partir de sus características personales. 
AUTOR: Molina Yuncosa Nuby Lisbeth  
AÑO: 2001 
GRADO ACADÉMICO: Para optar el Grado Académico de Doctor en Educación 
la Universidad San Cristóbal Venezuela.  
LUGAR: Estado de Táchira. San Cristóbal (Venezuela)   
CONCLUSIÓN: N° 2, DEFINE: 
El hallazgos que describen al directivo escolar municipal desde sus 
características profesionales, a la vez que permitió puntualizar cuáles serían sus 
necesidades formativas, en este sentido, integrando las conclusiones a las que 
hemos llegado en las fases mencionadas y utilizando para ello los indicadores 
que han servido de guía para orientar la investigación, podemos afirmar que:  
a. Respecto a la formación directiva y ámbitos de actuación. Queda 
evidenciado en las ideas expresadas por los informantes, que la 
formación es necesaria y determinante para el ejercicio de las funciones 
directivas y que, tan importante es la formación en sí misma, como la 
pertinencia de ella referida con fundamento en las verdaderas 
necesidades del directivo y en su relación con el contexto de actuación. 
b. Respecto a su actuación. Describir la actuación directiva desde la mirada 
de los informantes nos obliga a afirmar que éste, se limita a ejercer 
estrictamente sus funciones administrativas-organizativas y de 
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representación. Aunque los directivos están conscientes de que su labor 
debe trascender de lo meramente técnico-administrativo, en la práctica 
realizan múltiples labores dirigidas a ejercer su función de representación 
y a cumplimentar formatos estadísticos e informes oficiales que le alejan 
cada vez más de su compromiso con el centro educativo y con la 
comunidad.   
 
c. De lo contrario estaríamos reforzando conductas inapropiadas y, en 
consecuencia, navegando en el mar de rutinas de la acción directiva, 
subutilizando recursos humanos y materiales que en definitiva alejarían al 
directivo de su condición de orientador de procesos, actor y generador de 
espacios de participación, de actuación como líder democrático, de su 
papel fundamental de promotor de las innovaciones e impulsador del 
trabajo colaborativo.  
COMENTARIO  
Tal como indican el autor, las investigación tiene carácter ordinario, no por 
eso deja de tener relevancia, al contrario, para nosotros constituye un gran 
aporte. El estudio consta de 2 fases. La 1ra. Fase comprende un estudio 
descriptivo sobre las características profesionales de los directivos 
municipales; para luego y, en función de éstas, establecer en la 2da. Fase 
cuáles serían esas necesidades formativas a la luz de sus apreciaciones, 
carencias y puntos de vista. Lo que se trata de plantear y analizar es como 
son los directivos escolares y cuáles son sus necesidades formativas.  
41 
 
TÍTULO: Importancia de los estilos de liderazgo sobre la eficacia: un estudio 
comparativo entre grandes y pequeñas y medianas empresas privadas. 
AUTOR:   Rodríguez Pedraja    
AÑO: 2008 
GRADO ACADÉMICO: Para optar el Grado Académico de Magíster en Educación 
en la Universidad Católica de Chile.    
LUGAR: Chile 
CONCLUSIÓN: N° 1, Define 
El clima debe identificar las características negativas, deficiencias y fuentes de 
problemas. El diseño de un programa de intervención exige tener en cuenta 
dimensiones del clima, los elementos que lo determinan (participación, liderazgo, 
conflictos, cambios, relaciones interpersonales .El perfeccionamiento y mejora 
del clima exigirá modificar las condiciones de aquellos elementos institucionales, 
determinantes de las características del clima valoradas negativamente”.  
 
TÍTULO: El Director escolar: Necesidades de formación para un   desempeño 
Profesional. 
AUTOR: Escamilla Tristán, Sergio Antonio 
AÑO: 2006 
GRADO ACADÉMICO: Para optar el Grado Académico de Doctor   en Educación 
la Universidad de  Barcelona. Facultad Educación en la Autónoma de México.    
LUGAR: Barcelona - España       
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 CONCLUSIÓN: N° 2, Define: 
El presente trabajo se inscribe en la dinámica de cambio educativo, tiene como  
horizonte la profesionalización del trabajo directivo y en específico, está dirigido 
a conocer las necesidades de formación de los directores escolares desde la 
perspectiva de los sujetos involucrados en la práctica directiva, considerando 
también el contexto escolar donde se desarrolla el ejercicio de las funciones 
directivas y el contexto social en el que interactúa. En la estrategia metodológica 
se contempla realizar una investigación documental para identificar las 
necesidades normativas y, una investigación empírica analítica para identificar 
las necesidades percibidas. 
 En relación al paradigma desde el cual se realiza la aproximación de la realidad 
estudiada, el estudio se acoge a la propuesta de complementariedad 
metodológica en virtud de que se utilizan técnicas cuantitativas y cualitativas.  El 
estudio empírico analítico se desarrolla con la finalidad de conocer aspectos 
relevantes relacionados con la formación de directivos escolares, por tanto es 
una investigación descriptiva, ex – post facto, de corte transversal / en la 
modalidad de estudio de campo.  Para obtener información pertinente se 
utilizaron la encuesta (342 directores) y la entrevista (30 directores), la 
observación de campo y grupos focales. Identificar las necesidades de formación 
de los directores de educación básica para el ejercicio de un tipo de liderazgo y 
estilo directivo. En base a la información obtenida a través de las diferentes 
técnicas e instrumentos utilizados, se concluye que los directores ejercen una 
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modalidad directiva en lo que el tipo de liderazgo que prevalece es el burocrático 
y con un estilo de dirección autocrático. 
COMENTARIO  
  El presente trabajo se inscribe en la dinámica de cambio educativo, tiene como 
horizonte la profesionalización del trabajo directivo y en específico, está dirigido 
a conocer las necesidades de formación de los directores escolares desde la 
perspectiva de los sujetos involucrados en la práctica directiva, considerando 
también el contexto escolar donde se desarrolla el ejercicio de las funciones 
directivas y el contexto social en el que interactúa. Tiene relación con nuestra 
variable de estudio estilo de liderazgo debe estar basada en el cima institucional 
porque ese es lo que requiere el vertiginoso desarrollo de la ciencia y la 
tecnología. 
TÍTULO: Perfil laboral y necesidades formativas de los directivos   de Secundaria 
Públicas de Guadalupe, N.L 
AUTOR: Yuarez Martínez, Gerardo Daniel  
AÑO: 2000 
GRADO ACADÉMICO: Para optar el Grado Académico de Magíster en la 
Facultad Educación en la Autónoma de México.    
LUGAR: Nuevo León -Guadalupe -México 
CONCLUSIÓN: N° 4, DEFINE:  
El estudio se llevó a cabo entre 61 de los 64 directivos de las secundarias  
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Públicas del Municipio de Guadalupe, Nuevo León, mediante la aplicación de 
una encuesta que pretendía conocer la situación de la función directiva y detectar 
la base, las necesidades formativas que los directivos en su función encontraban. 
Se incluye esta información aquí, ya que es de relevancia para el estudio que 
nos ocupa, ya que al conocer la realidad de la función directiva, nos permite 
refrendar la necesidad formativa que se tiene y la inconsistencia entre la 
formación previa y el trabajo a desempeñar por un directivo escolar, que se vive 
en la actualidad.  
COMENTARIO: 
 La investigación que acabamos de mencionar, también tiene relación respecto 
a los dos variables de nuestra investigación, por cuanto se demuestra 
fehacientemente que la aplicación del estilo del liderazgo   para nosotros incide 
con el clima institucional durante la formación profesional de los estudiantes., 
hecho que es indudable. Sin embargo los directivos carecen de formación 
administrativa, por lo cual para operar en el Instituto de Educación Superior, se 
basan en las experiencias laborales previas o en su habilidad personal.  
• La formación previa de los directivos como maestros no tiene vinculación con 
la función directiva, salvo en el asesoramiento técnico - pedagógico.   
• Los directivos no poseen un estilo de liderazgo común, aunque existe una 
fuerte tendencia a los modelos de relaciones humanas y de recursos 
humanos (94.81), contra el modelo de liderazgo autoritario.  
• En el 91.8% de las escuelas existen problemáticas en el manejo de  
• recursos humanos y un 63.1 las tienen en el área de instalaciones y recursos  
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Económicos para solventar su conservación y mantenimiento.   
 
TÍTULO. Factores determinantes del estilo de liderazgo del director-A 
AUTOR. Diana Judith Chamorro Miranda 
AÑO. 2005 
LUGAR. Madrid,  
GRADO ACADÉMICO .Para optar Grado Académico de Doctor. 
CONCLUSIÓN N° 3 DEFINE: 
      El grado de participación y la independencia de pensamiento de los 
colaboradores también pueden influir en la relación de liderazgo ya que un 
colaborador que comprende las necesidades del líder, cuestiona las decisiones, 
analiza problemas y plantea soluciones no sólo añade valor a la institución sino 
que crea una dinámica caracterizadas por relaciones de tipo horizontal 
COMENTARIO  
 Se han utilizado cuestionarios, entrevistas y observaciones para identificar las 
relaciones entre líderes y colaboradores. Estas relaciones se pueden 
comprender como un intercambio de beneficios, los líderes dan algo a los 
miembros y obtienen algo a cambio. Uno de los más importantes beneficios 
puede ser la aprobación social.  La relación también puede caracterizarse por la 
influencia mutua y atracción entre el líder y un número limitado de colaboradores 
con los cuales el líder puede emplear un tipo de poder o poderes experto, 




2.2 BASES    LEGALES 
 
     Artículo 1º.- Objeto y ámbito de aplicación: 
     La presente ley N° 28044, tiene por objeto establecer los lineamientos 
generales de la educación y del Sistema Educativo Peruano, las atribuciones 
y obligaciones del Estado y los derechos y responsabilidades de las 
personas y la sociedad en su función educativa.  Rige todas las actividades 
educativas realizadas dentro del territorio nacional, desarrolladas por 
personas naturales o jurídicas, públicas o privadas, nacionales o extranjeras. 
    Artículo 2º.- La Educación: 
    La Educación es un proceso de aprendizaje y enseñanza que se desarrolla 
a lo largo de toda la vida y que contribuye a la formación integral de las 
personas, al pleno desarrollo de sus potencialidades, a la creación de cultura 
y al desarrollo de la familia y de la comunidad nacional, latinoamericana y 
mundial. Se desarrolla en instituciones   educativas   y en diferentes ámbitos.  
Artículo 3º.- La educación como derecho: 
La educación es un derecho fundamental de la persona y de la sociedad. El 
Estado garantiza el ejercicio del derecho a una educación integral y de 
calidad para todos y la universalidad de la educación básica. La sociedad 
tiene la responsabilidad de contribuir a la educación y el derecho a participar 




 Artículo 4º.- Gratuidad de la Educación: 
La educación es un servicio público; cuando lo provee el estado es gratuita 
en todos sus niveles y modalidades, de acuerdo con lo establecido en la 
Constitución Política y en la presente ley. En la educación inicial y primaria 
se complementa obligatoriamente con programas de alimentación, salud y 
entrega de materiales educativos. 
Artículo 5º.- Libertad de enseñanza: 
La libertad de enseñanza es reconocida y garantizada por el Estado. Los 
padres de familia, o quienes hagan sus veces, tienen el deber de educar a 
sus hijos y el derecho a participar en el proceso educativo y a elegir las 
instituciones en que éstos se educan, de acuerdo con sus convicciones y 
creencias. Toda persona natural o jurídica tiene derecho a constituir y 
conducir centros y programas educativos. El Estado reconoce, ayuda, 
supervisa y regula la educación privada con respeto a los principios 
constitucionales y a la presente Ley.  
     Artículo 6º.- Formación ética y cívica: 
La formación ética y cívica es obligatoria en todo proceso educativo; prepara 
a los educandos para cumplir sus obligaciones personales, familiares y 
patrióticas y para ejercer sus deberes y derechos ciudadanos. La enseñanza 
de la Constitución Política y de los derechos humanos es obligatoria en todas 
las instituciones del sistema educativo peruano, sean civiles, policiales o 
militares. Se imparte en castellano y en los demás idiomas oficiales. 
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Artículo 7º.- Proyecto Educativo Nacional: 
El Proyecto Educativo Nacional es el conjunto de políticas que dan el marco 
estratégico a las decisiones que conducen al desarrollo de la educación. Se 
construye y desarrolla en el actuar conjunto del Estado y de la sociedad, a 
través del diálogo nacional, del consenso y de la concertación política, a 
efectos de garantizar su vigencia.  
Artículo 8º. Principios de la educación: 
La educación peruana tiene a la persona como centro y agente fundamental 
del proceso educativo. Se sustenta en los siguientes principios: 
a) La ética, que inspira una educación promotora de los valores de paz, 
solidaridad, justicia, libertad, honestidad, tolerancia, responsabilidad, 
trabajo, verdad y pleno respeto a las normas de convivencia; que fortalece 
la conciencia moral individual y hace posible una sociedad basada en el 
ejercicio permanente de la responsabilidad ciudadana.  
b) La equidad, que garantiza a todos iguales oportunidades de acceso, 
permanencia y trato en un sistema educativo de calidad. 
c) La inclusión, que incorpora a las personas con discapacidad, grupos 
sociales excluidos, marginados y vulnerables, especialmente en el ámbito 
rural, sin distinción de etnia, religión, sexo u otra causa de discriminación, 




d) La calidad, que asegura condiciones adecuadas para una educación 
integral, pertinente, abierta, flexible y permanente. 
e) La democracia, que promueve el respeto irrestricto a los derechos 
humanos, la libertad de conciencia, pensamiento y opinión, el ejercicio pleno 
de la ciudadanía y el reconocimiento de la voluntad popular; y que contribuye 
a la tolerancia mutua en las relaciones entre las personas y entre mayorías 
y minorías así como al fortalecimiento del estado de derecho. 
f) La interculturalidad, que asume como riqueza la diversidad cultural, 
étnica y lingüística del país, y encuentra en el reconocimiento y respeto a las 
diferencias, así como en el mutuo conocimiento y actitud de aprendizaje del 
otro, sustento para la convivencia armónica y el intercambio entre las 
diversas culturas del mundo. 
g) La conciencia ambiental, que motiva el respeto, cuidado y conservación 
del entorno natural como garantía para el   desenvolvimiento   de la    vida. 
h) La creatividad y la innovación, que promueven la producción de nuevos 
conocimientos en todos los campos del saber, el arte y la cultura. 
Artículo 9º.- Fines de la educación peruana: 
Son fines de la educación peruana: 
a. Formar  personas  capaces de  lograr su realización ética, intelectual, 
artística, cultural, afectiva, física, espiritual y religiosa, promoviendo la 
formación y consolidación de su identidad y autoestima y su integración 
adecuada y crítica a la   sociedad para el ejercicio de su ciudadanía en 
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armonía con su   entorno, así como el desarrollo de sus capacidades y   
habilidades para vincular su vida con el mundo del trabajo y para afrontar 
los incesantes cambios en la   sociedad   y el   conocimiento. 
b. Contribuir a formar una sociedad democrática, solidaria, justa, inclusiva, 
próspera, tolerante y forjadora de una cultura de paz que afirme la 
identidad nacional sustentada en la diversidad cultural, étnica y lingüística, 
supere la pobreza e impulse el desarrollo sostenible del país y fomente la 
integración latinoamericana teniendo en   cuenta   los   retos   de un mundo 
globalizado.  
Artículo 10º.Criterios para la Universalización, la Calidad y la equidad: 
Para lograr la universalización, calidad y equidad en la educación, se adopta 
un enfoque intercultural y se realiza una acción descentralizada, 
intersectorial, preventiva, compensatoria y de recuperación que contribuya a 
igualar las oportunidades de desarrollo integral de los estudiantes y a lograr 
satisfactorios resultados en su aprendizaje. 
      Artículo 11°.- Articulación intersectorial: 
La articulación intersectorial en el Estado y la de éste con el sector privado, 
se da en todos los ámbitos de la gestión descentralizada del sistema 
educativo con activa participación de la comunidad educativa. Con tal 
propósito, las autoridades correspondientes movilizan sus recursos y 
favorecen la autonomía, la innovación, el funcionamiento democrático y el 
fortalecimiento de las instituciones educativas. Pueden celebrar convenios 
para desarrollar las acciones enumeradas en el presente Título. La atención 
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a los estudiantes, especialmente la que se brinda a los de la Educación 
Básica, se realiza con enfoque y acción intersectoriales del Estado y de éste 
con la sociedad 
Art. 2º.- Son fines   de las Universidades: 
a.  Formar  humanistas   científicos  y   profesionales   de   alta  calidad  
académica  de  acuerdo  con   las  necesidades   del    país  desarrollar  
en sus miembros los valores éticos y  cívicos,  las actitudes    
responsabilidad    y  solidaridad  social  y  un  conocimiento  de  la  realidad  
nacional latinoamericana  universal.  
Art. 24º.- Los   Grados de Bachiller, Maestro y Doctor. Son sucesivos. El  primero  
requiere  estudios  de una  duración mínima  de diez semestres 
incluyendo  los de  cultura  general que  lo preceden. Los de   Maestro 
y Doctor requieren estudios de una duración mínima de cuatro 
semestre cada uno para la Maestría y Doctorado es indispensable la   
sustentación y aprobación   de un   trabajo de Investigación. 
Art. 43º.- “Es inherente a la docencia Universitaria la investigación, la    
enseñanza, la capacitación permanente y la producción   intelectual”. 
Art. 65º.- “La  investigación  es  función  obligatoria  de  las Universidades  que  
la organiza   y conduce libremente, igual obligación tienen  los  
profesores   como  parte   de  su   tarea  académica  en  la forma   que  
determine    el Estatuto.   
Art. 199°.- La Universidad Nacional Mayor de San Marcos propicia, estimula y  
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                Realiza la investigación básica y aplicada como actividad esencial en 
todos los campos del conocimiento, dando preferente atención a los 
problemas de interés nacional o regional.  
Art. 200°.- La investigación es una actividad obligatoria de los profesores 
ordinarios y es fundamental en la formación académico–profesional 
de los estudiantes. Se realiza en los Centros y en los Institutos de 
Investigación y a través del desarrollo curricular, así como otras 
formas que establezca el Reglamento respectivo.  
Art. 207°.- Los alumnos deben intervenir en el proceso de investigación, sobre 
todo, en trabajos programados dentro de la carrera profesional, al 
igual que a través de la elaboración de la tesis u otros proyectos. 
Art. 209°.- Los Centros y los Institutos de Investigación mantienen estrecha 
vinculación con las Unidades y la Escuela de Post-Grado para la 
docencia y la elaboración de los trabajos de investigación que servirán 
de tesis. 
Art. 210°.- La Universidad brindará todo el apoyo para la publicación del 
resultado de las investigaciones en las revistas de la Universidad y/o 
en órganos de difusión nacional o internacional. Cada Centro o 
Instituto publicará anualmente el resumen de las investigaciones y un 
informe del avance de los proyectos en ejecución.  
 Art. 211°.- Se reconoce el derecho de autor de los investigadores o inventores. 
Corresponde a la Universidad otorgar las facilidades para registrar o 
patentar los resultados de los trabajos de investigación. 
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2.3. ESTILO   DEL    LIDERAZGO   
2.3.1. DEFINICIÓN  
          Para DUBRIN, A. (2008, P.21), define el liderazgo es la habilidad de 
inspirar apoyo y confianza de las personas necesarias para lograr las metas de 
la empresa”. Precisamente, el liderazgo es la habilidad de motivar a otros a lograr 
los objetivos de la organización. En cambio en la innovación, los líderes, proveen 
lo necesario para asegurar que las iniciativas de cambio se canalicen 
exitosamente. Sin embargo, a medida que la sociedad, el personal y las 
situaciones van cambiando, ha de cambiar también la actuación de los líderes; 
atrás quedaron los tiempos de la obediencia ciega a los líderes. Hoy en día, el 
liderazgo se fundamenta en la participación. En último término y dentro del 
ámbito de la empresa, el objetivo del liderazgo eficaz es la producción de bienes 
o servicios de alta calidad. 
         Según DRUCKER (1996, P.123), pone en cuestión las teorías clásicas de 
liderazgo ante los cambios tan vertiginosos que se están produciendo en casi 
todas las organizaciones; como tal la definición de liderazgo se centra en cinco 
aspectos: 
a. Es alguien que tiene seguidores. 
b. El líder no es alguien a quien se quiera o se admire, se le sigue porque   
interesa. 
c. La popularidad no es un rasgo de liderazgo, los resultados sí. 
d. Los líderes son muy visibles y establecen ejemplos. 
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e. El liderazgo no es un rango, privilegio o título, más bien se ha convertido 
en servicio, trabajo y responsabilidad. 
Asimismo DRUCKER (1996, P.90). “La principal preocupación del líder no 
es resolver él mismo los problemas, sino el comportamiento del grupo en el 
proceso de resolución de los mismos”. El líder se ha convertido en un 
“facilitador”, lo que significa: 
a. Poseer conocimientos y experiencia en dinámica de grupos y 
modificaciones organizativas. 
b. Poseer algunas cualidades de conducción de grupos como competencia, 
sensibilidad, disciplina, capacidad de influir y, sobre todo, capacidad de 
implicar a las personas alrededor de un proyecto común que tenga en 
cuenta los objetivos de la organización. 
c. Sentirse confortable en situaciones de cambio y soportar y manejar bien 
el conflicto. 
 
         Por otro lado COVEY (2001,P.89), el  liderazgo  centrado  en  principios  
se pone  en  práctica  de  adentro  hacia  afuera  en cuatro  niveles :  
Personal. Mi relación conmigo mismo. 
1. Interpersonal. Mis relaciones o interacciones. 
2. Gerencial. Mi responsabilidad de hacer que otros lleven a cabo determinada 
tarea.  
3. Organizacional. Mi necesidad de organizar a las personas: agruparlas, 
capacitarlas, compensarlas, construir equipos resolver problemas y crear 
una estructura n una estrategia y un sistema de acordes a ello. 
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Sin embargo SOLÓRZANO (2006, P.189), define “al liderazgo capacidad 
de influir en un grupo con el objeto de que el grupo alcance sus metas. Esto 
puede surgir del grupo y también en razón de la designación formal para dirigir 
al grupo”, como podemos observar la multitud por sí sola nunca llega a nada si 
no tiene un líder que la guíe. 
Finalmente CHIAVENATO (1989, P.95), "el liderazgo es necesario en 
todos los tipos de organización humana, principalmente en las empresas y en 
cada uno de sus departamentos". En este sentido el líder está en la obligación 
de conocer la motivación humana para saber guiar a las personas.  El líder debe 
ser capaz de fomentar a través de la humanización un proceso de interacción 
entre los individuos y crear un clima organizacional propicio para desarrollar los 
procesos de dirección, motivación, comunicación, toma de decisiones, 
establecimiento de metas, supervisión y control. El éxito en el liderazgo se refiere 
a la manera como se comportan los seguidores y la efectividad al estado 
motivacional interno de estos. El liderazgo es la capacidad para usar las 
diferentes formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de 
diferentes maneras y se puede interpretar y analizar el liderazgo desde dos 
perspectivas:  
2. Como cualidad personal del líder: "Al comienzo de la historia .El líder era 
concebido como un ser superior al resto de los miembros del grupo, con atributos 
especiales. Se consideraba que estos poderes o atributos especiales se 
transmitían biológicamente de padre a hijo o era un don de los dioses, es decir, 
nacían con ellos. Durante mucho tiempo se ha pretendido definir y medir los 
rasgos y las habilidades de los líderes, sin embargo, no se ha logrado hasta 
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ahora un consenso al respecto. Aunque actualmente ya no se piensa que estas 
habilidades son supernaturales y que las habilidades que hacen a un líder son 
comunes a todos, si   se acepta que los líderes poseen estas en mayor grado. 
2. Como una función dentro de una organización, comunidad o sociedad.  
 
Esta perspectiva no enfatiza las características ni el comportamiento del líder, 
sino "las circunstancias sobre las cuales grupos de personas integran y 
organizan sus actividades hacia objetivos, y sobre la forma en la función 
del liderazgo es analizada en términos de una relación dinámica." Según 
esta perspectiva el líder es resultado de las necesidades de un grupo. 
Operacionalmente, un grupo tiende a actuar o hablar a través de uno de sus 
miembros. La necesidad de un líder es evidente y real, y esta aumenta conforme 
los objetivos   del grupo   son más complejos y amplios.  El líder es un producto 
no de sus características, sino de sus relaciones funcionales con individuos 
específicos en una situación específica. 
2.3.2. CARACTERÍSTICAS DEL LÍDER. 
     Según COVEY (2001, P.120), Antes de todo el líder debe tener los siguientes 
atributos: 
1. El líder debe tener el carácter de miembro, es decir, debe pertenecer al 
grupo que encabeza, compartiendo con los demás miembros los 
patrones culturales y significados que ahí existen.  
2. La primera significación del líder no resulta por sus rasgos individuales 
únicos, cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede 
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haber un ideal único para todos los grupos. El líder debe organizar, 
vigilar, dirigir o simplemente motivar al grupo a determinadas acciones 
o inacciones según sea la necesidad que se tenga. Estas cuatro 
cualidades del líder, son llamadas también carisma. 
3. El líder debe poseer una inteligencia emocional, como que: 
a.  Las que articulan y despiertan entusiasmo en pos de una visión 
y una misión compartidas.  
b. Se ponen a la vanguardia cuando es necesario, cualquiera sea 
su cargo.  
c. Orientan el desempeño de otros, haciéndoles asumir su 
responsabilidad.  
d. Guían mediante el ejemplo. 
Cuadro 1. Características del gerente y del líder. 
Fuente: Chiavenato- Gestión del talento humano.(1998:23 
CARACTERÍSTICAS DEL GERENTE CARACTERÍSTICAS DEL LÍDER 
Administra Innova 
Es una copia Es original 
Mantiene Desarrolla 
Se enfoca en los sistemas y la estructura Se enfoca en las personas 
Se basa en el control Inspira confianza 
Visión de corto plazo Perspectiva de largo plazo 
Pregunta cómo y cuándo Pregunta qué y por qué 
Vista puesta en la organización Vista puesta en el horizonte 
Imita Es original 
Acepta el statu quo Desafía el statu quo 
Es el clásico buen soldado Es él mismo 
Se asegura antes de actuar Actúa con seguridad 
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2.3.3. CUALIDADES   UNIVERSALES   DE   UN   LÍDER  
 
Según COVEY (2001, P.130).Las cualidades universales de un líder pueden ser: 
 
1. Facilidad para  la comunicación 
2. Responsabilidad. Respondiendo por   los actos que ejecuta él u otro que 
implican al grupo. 
3. Honestidad. Guardando el debido comportamiento en las acciones o palabras 
que ejecuta. 
4. Creatividad. Desarrollando su capacidad de crear para lograr las metas. 
5. Personalidad. Poseedor de un carácter personal y original por lo 
cual se destaca ante los demás. 
6. Motivador. Ejercer o provocar e impulsar a actuar según se requiera. 
7. Sociable. De fácil trato y apertura con los demás. 
8. Justo. Otorgando a cada cual lo que le corresponde con equidad e 
imparcialidad. 
9. Práctico. Sabiendo aprovechar los procedimientos necesarios. 
10. Objetivo. Considerando el fin y la intención de lo propuesto. 
11. Poseedor de Carisma.- Don espiritual o prestigio del que goza de manera 
excepcional. 
12. Credibilidad.  Poseedor de lo creíble. 
13. Iniciativa.  Proponer espontáneamente ideas y pensamientos con el afán de 
lograr éxito. 




15. Tolerancia. Guardando el respeto y consideración hacia las maneras de 
pensar, de actuar y sentir de los demás, aunque sean diferentes a las propias. 
16. Confianza. Ganándose con seguridad y firmeza se le otorgue derechos que 
serán bien utilizados. 
17. Carácter. Autoconfianza, personalidad, dedicación, entereza. 
18. Capacidad. Actitud, destreza, pericia. 
19. Coraje. Decisión, Valentía. 
20. Compasión.  Justicia, amor, misericordia, empatía. 
21. Paciencia. Mostrar dominio de uno mismo. 
22. Humildad. Ser auténtico, sin pretensiones ni arrogancias. 
23. Generosidad. Satisfacer las necesidades de los demás (no los deseos). 
24. Indulgencia. No guardan rencor cuando les perjudican. 
 
2.3.4. TIPOS   DE LIDERAZGO 
 
 Según CHIAVENATO (1989, P.145), Los tipos de liderazgo están ligados 
a ciertas características de personalidad de los que dirigen a una institución 
educativa u otra organización social. Otros, consideran que los líderes pueden 
aprender y cambiar sus estilos, adaptándolos a las diversas situaciones. Así, 
todos los estilos pueden tener éxito, dependiendo de las circunstancias. Se han 
usado muchos términos para definir los tipos de liderazgo, pero tal vez el más 
importante ha sido la descripción de los tres tipos básicos, como:  
1. El líder autócrata. Asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, 
inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decisión se 
centraliza en el líder. Puede considerar que solamente él es competente y 
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capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son 
incapaces de guiarse a sí mismos o puede tener otras razones para asumir 
una sólida posición de fuerza y control. La respuesta pedida a los subalternos 
es la obediencia y adhesión a sus decisiones. Este tipo de líder ordena y 
espera obediencia, no toma en cuenta al personal, lo cual hace que la 
antipatía se haga latente, dando lugar a la resistencia. Lleva un control 
exhaustivo de las acciones de cada trabajador. Los empleados se pueden 
sentir desvalorados ya que sus conocimientos, habilidades, destrezas no son 
tomados en cuenta.  
2. El líder democrático. O participativo como muchos estudios los tipifican. 
Utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar 
decisiones finales y señala directrices específicas a sus subalternos pero 
consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. 
Si desea ser un líder participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las 
ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea 
posible y práctico.  
3. El líder liberal o laisserz faire. Este término francés puede traducirse como 
"dejar hacer" o "dejar que las cosas sigan su cauce".  
 
Asimismo JOHN MACBEATH (2005.P. 189).Clasifica   la tipología del liderazgo 
son: 
líder heroico  líder carismático 
líder autoritario líder moral 
líder visionario líder centrado en principios 
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líder profesional líder estratégico 
líder transaccional líder transformacional 
líder situacional líder disperso           
líder distributivo líder que comparte 
líder invitacional líder colaborativo           
líder instruccional líder maestro 
líder estudiantil Líder adolescente. 
 
2.3.5. FUNCIONES DEL LÍDER 
 
Según COVEY (2001, P.140) identifica cuatro funciones claves del liderazgo: 
a) Modelar 
b) Encontrar caminos 
c) Alinear 
d) Facultar 
            Modelar significa ser la referencia para las demás personas, el o la 
modelo, el espejo, imagen o retrato que las otras personas gustarían ser. 
Modelar no es una posición superficial o de pinta, no es apariencia solamente, 
es testimonio, es ejemplo, es acción, es conducta, es comportamiento de 
referencia. Cave entonces la pregunta: ¿Hay modelos de liderazgo con estas 
características en nuestro medio? Encontrar caminos significa ser pionero/a 
frente a los desafíos y horizontes desconocidos, pero con la humildad de los 
que buscan participativamente tomando en cuenta a las demás personas. 
Encontrar caminos es tener con claridad una misión, visión y estrategias 
personales que den sentido a la vida. Es   tener y dar un norte a quienes confían 
en el liderazgo. Alinear es una función que exige capacidad de organizar a las 
62 
 
personas de su familia, grupo social, organización o empresa hacia una misma 
dirección. Alinear es lograr que todas las personas tengan una visión compartida 
y caminen en línea hacia ella. Pero no que caminen como ovejas sin sentido, 
sino con el convencimiento de que es el camino o el sentido compartido por todas 
las personas. Facultar es otorgar el poder de hacer y decidir a las demás 
personas, logrando ser prescindible en el momento que las condiciones lo exijan. 
Es el famoso empoderamiento o dar poder, es romper con el paternalismo o el 
protagonismo innecesario y que apaga las iniciativas de las personas. 
 
• Encontrar caminos (Pionero) 
• Facultar  (Confianza) 
• Alinear  (Visión compartida) 
 
2.3.6. NIVELES   DEL    LIDERAZGO 
 
          Según COVEY ( 2001,P.167) .El liderazgo tiene cuatro campos o niveles 
en los que se debe ejercer con integridad las funciones de modelar, encontrar 
caminos, alinear y facultar, estos cuatro niveles son: 
a) Liderazgo personal 
b) Liderazgo interpersonal 
c) Liderazgo gerencial 
d) Liderazgo organizacional 
 
       El liderazgo personal es el equivalente a empezar en o por casa y en la 
misma vida personal. Es reconocernos personas dignas con una misión personal 
y profesional que nos inspira y es el sentido o propósito de la existencia. Es tener 
una clara visión de futuro cuyo arquitecto o constructor es la misma persona. El 
liderazgo interpersonal es el cumplimiento de las funciones con las demás 
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personas. Es la capacidad de establecer y cultivar relaciones de calidad con la 
familia, el grupo social al que pertenece cada persona.  El liderazgo gerencial se 
refiere a la capacidad de ejercer en la profesión u oficio las funciones de modelar, 
encontrar caminos, alinear y facultar. Es la capacidad de gestionar o hacer que 
el oficio tenga sentido con eficacia y eficiencia, y que para las demás personas 
sea una referencia y para el individuo una realización que le proporcione 
satisfacción. El liderazgo organizacional se ejerce en la organización a la que las 
personas contribuyen cumpliendo diferentes roles. Es ser maestro porque las 
personas pertenecemos a muchas organizaciones en las que deberíamos 
ocupar roles de manera responsable, demostrando que es posible modelar, 
encontrar caminos, alinear y facultar en la misma organización, ejerciendo 
liderazgo: 
a. Interpersonal (confianza) 
b. Gerencial (Faculta miento) 
c. Organizacional (Alineación) 
d. Modelar(confiabilidad) 
 
2.3.7. DESEMPEÑO    DEL   LIDERAZGO   EFECTIVO 
 
          Para COVEY (2001, P.177), en su libro “Liderazgo basado en principios” 
nos propone cinco claves de lectura para evaluar el desempeño efectivo del  
Liderazgo. 
1. Capacidad de identificar y buscar caminos para encontrar respuestas a las 
necesidades de las otras personas. 
2.  Capacidad de articular en la práctica la misión, visión, valores y estrategias  
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3. compartidas con las personas que conforman el grupo social en el que se 
ejerce el liderazgo. 
4. Capacidad de organizar estructuras y procesos   flexibles y dinámicos que 
posibiliten el   cumplimiento de la misión, guiados por la visión y los valores 
y estrategias definidas de manera   compartida. 
5. Capacidad de conseguir excelentes resultados o productos concretos y de 
calidad sobre la base del trabajo sinérgico o de unión positiva de esfuerzos. 
 
        Los cuatro criterios se relacionan, por lo tanto el liderazgo es una suma de 
ellos.  Pero no se trata de capacidades en el sentido solamente intelectual, sino 
que involucran el uso maduro de la inteligencia   emocional como un segundo 
recurso complementario. 
 
2.3.8. MOTIVACIONES    PARA    EJERCER    EL    LIDERAZGO 
 
 
Los seres humanos, como personas humanas somos seres integrales, únicos e 
irrepetibles conformados por cuatro dimensiones que el liderazgo no puede 
desconocer como motivaciones profundas: 
 
a) Dimensión física 
b) Dimensión mental/intelectual 
c) Dimensión social/emocional 
d) Dimensión espiritual 
 
a. La dimensión física de las personas exige y tiene demandas de orden 
físico, material, del cuerpo y que son tangibles como ser alimentación, 
vestido y techo. 
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b.  La dimensión mental de los seres humanos demanda ser atendida 
porque requiere conocimiento y comprensión, necesita explorar nuevos 
temas y entenderlos. 
c.  La dimensión social/emocional exige respeto personal, demanda toda 
persona ser amada, amar, sentir emociones y expresarlas porque somos 
seres con inteligencia emocional.  
d. La dimensión espiritual es la que da sentido a la vida, porque la 
meditación, la reflexión, el abrazar valores y comprometerse con ellos, 
vivir las creencias religiosas, unir la fe y la vida, creer en el mundo 
trascendente y otras manifestaciones del espíritu, nos ayudan a completar 
el sentido integral del ser humano, y por lo tanto esta dimensión también 
demanda atención que el   liderazgo no puede ni debe desconocer. 
 
2.3.9. PRÁCTICAS DE LIDERAZGO QUE FORTALECEN A  LA   EDUCACIÓN 
 
 
           Según HEIFETZ (1997, P. 24). Los actuales enfoques de liderazgo no se 
refieren al de una posición de autoridad en una estructura social, tampoco al 
conjunto de características de la personalidad. Mucho menos aún nos referimos 
al liderazgo como don divino, como ligado a distintos mesianismos.  El liderazgo 
entendido como actividad o como práctica, nos aleja de falsas concepciones que 
han llevado a confundir liderazgo con autoridad, con megalomanía, con 
mesianismo y con irresponsabilidad.  
 
                           Retomando a KOTTER, afirmamos que los modelos históricos pasaron por 
alto lo más relevante del liderazgo: que su potencial se vincula más directamente 




         Y coincidimos con HEIFETZ   en que finalmente el liderazgo se relaciona 
más directamente con la problemática primordial de cómo abordar las prácticas 
asentadas como rutinarias en tiempos en que se exigen altos volúmenes de 
innovación y aprendizaje profundo. Este autor avanza aún más, y refiere las 
prácticas de liderazgo a la transformación de nuestros mundos; y, precisamente, 
en aquellas coyunturas en que es preciso estimular más profundamente lo que 
denomina “adaptación social”, entendida como “el desarrollo de la capacidad 
organizacional y cultural para encarar con éxito los problemas, en concordancia 
con nuestros valores y propósitos”. 
 
            El liderazgo promueve el trabajo generativo, es decir, promueve el  
aprendizaje requerido para abordar los conflictos entre los valores de las 
personas  o para abreviar la brecha entre los valores postulados y las nuevas 
realidades que  se enfrentan y que requieren la transformación de esos valores 
o de las creencias o las conductas, que a su vez potenciarían la movilización de 
las personas para que aprendan nuevas formas de actuar; liderazgo, 
negociación, anticipación, resolución de problemas, delegación, participación y 
demanda  educativa, gestión comunicación,  estratégica trabajo en  equipo y  
desafíos de la educación, competencias para la profesionalización de la gestión 
educativa. El liderazgo entendido como actividad o como práctica, nos aleja de 
falsas concepciones que han llevado a confundir liderazgo con autoridad, con 





2.3.10. GESTIÓN    DEL    DIRECTOR 
           El director asume el papel de líder propiciando la utilización de toda su 
capacidad intuitiva - lógica, refuerza la satisfacción, el rendimiento y eficacia de 
sus colaboradores, y revitaliza su papel de motor y agente de cambio. El conjunto 
de acciones llevadas a cabo para el buen funcionamiento de una organización 
recae en el gerente (director) y más aún en su capacidad de gestión o gerencia 
educativa. 
            Según CHIAVENATO, Idalberto (2000 p. 330).El proceso gerencial a 
nivel mundial ha sufrido grandes cambios y transformaciones, así que han 
surgido diversas concepciones y conceptualización, dentro de las que dice: ‘’La 
gerencia es un actividad orientada hacia las personas, y se fundamenta en la 
motivación, el liderazgo y la comunicación’’.  El gerente en consecuencia, es la 
persona que consigue que se hagan cosas mediante el esfuerzo de otras 
personas y al actuar así, tiene como función primordial obtener y producir 
resultados. 
        Por otro lado DRUCKER, Peter F. (1999 p. 12), nos dice de manera 
escueta: ‘’La gerencia es el órgano específico y distintivo de toda organización’’ 
Esto implica que en toda organización existe un responsable o responsables 
para conducir a los demás miembros hacia el logro de los objetivos. 
          Tal como LAZZATI, Santiago y SANGUINETI, Edgardo (2003: 5) afirma 
en un sentido más amplio: ‘’Gerente es quien tiene a su cargo un área de 
responsabilidad, desde toda la organización tomada en su conjunto hasta un 
pequeño sector o proyecto de la misma, y que para ejercer su responsabilidad, 
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también tiene a su cargo cierta gente; vale decir es el responsable del 
desempeño de su gente’’. 
      Asimismo ALVARADO, OYARCE, Otoniel (2003 p. 34).Sostiene que 
también hay quienes consideran la gerencia como una función inherente a un 
cargo, como lo asevera cuando manifiesta: ‘’La gerencia básicamente, es una 
función administrativa, de naturaleza profesional, inherente a un cargo directivo. 
Por tanto, el ejercicio de dicho cargo implica una serie de cualidades y exigencias 
personales, sobre todo un conjunto de actitudes específicas que el favorezcan 
para la conducción exitosa de las funciones que dicho cargo conlleva’’  
       Sin embargo SÁNCHEZ, A. (1996) citado por GUEVARA, Roraima 
(2006).Para enfatizar la gerencia en el campo educativo en su investigación 
sostiene: La gerencia educativa está orientada al logro de propósitos de la 
institución educativa, entendida en su doble sentido de sistema y empresa, con 
estructuras interactuantes e independientes que operan en un proceso con los 
insumos que le demanda la sociedad en términos de producir un resultado de 
cierta calidad según las necesidades y demandas del ambiente. La gerencia 
educativa, busca que las instituciones educativas se adapten a los cambios, 
respondan a las necesidades y expectativas sociales, así como controlan la 
incertidumbre, para lo cual el gerente educativo guiará a los diferentes actores, 
pondrá en acción sus cualidades, conocimiento y su creatividad para lograr 
resultados de calidad.  Consideramos pertinente ampliar el espectro sobre la 
dirección, ya que como función gerencial de todas las organizaciones sin 
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excepción, en el campo educativo funciona como órgano de dirección (art. 17 del 
D.S. N. 009-2005-ED), cuyo encargado es el director. 
             Al respecto según CHIAVENATO, Idalberto (2000 p. 282): ‘’ La 
dirección constituye una de las más complejas funciones administrativas, pues 
incluye orientación, asistencia a la ejecución, comunicación y liderazgo, en fin, 
todos los procesos que utilizan los administradores para influir en los 
subordinados, de modo que se comporten de acuerdo a las expectativas de la 
empresas ’’.   
     Finalmente ALVAREZ FERNÁNDEZ, Manuel (2001 p. 54). Por lo que resulta  
Imprescindible que el director también sea un líder, a lo que caracteriza: ‘’El 
director afronta la complejidad de la gestión ¿Cómo? Establece objetivos y 
facilita recursos para conseguirlos, organiza y delega, controla la realización y 
supervisa las decisiones y resuelve problemas. El líder afronta el cambio, para 
lo cual trasmite con emoción una visión de futuro, crea estrategias, fomenta el 
compromiso de los miembros del equipo y estimula frente a los obstáculos’’.  
2.3.11. LA DIRECCIÓN 
                Para THOMPSON J.R. y STRICKLAND, A. J (1995 p. 2) .“Una buena 
estrategia y su adecuada implantación son las señas más confiables de una 
buena dirección’’. 
                         Por otro lado ALVARADO OYARCE, Otoniel   (2000 p. 105) nos dice:’’ 
Es la tarea mediante el cual el administrador se relaciona con sus subalternos 
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para ejercer su autoridad sobre ellas a través de una serie de herramientas o 
técnicas que son inherentes a quien obtenga un cargo gerencial o directivo’’.  
2.3.12. TEORÍAS DE LA DIRECCIÓN  
            Según MARCELO VEREAU, Walter (2005) distingue las siguientes 
teorías de dirección: 
a) La Teoría Autocrática. La dirección se caracteriza por el dictado de órdenes 
e imposiciones y por actos un tanto arbitrarios en relación a los subordinados. El 
director tiende a centrarse en el trabajo; estableciendo una estrecha vigilancia 
para cerciorarse de su ejecución. Busca que las estructuras formales de la 
organización sean respetadas en todo momento. 
b) Teoría Psicológica. La función del director es crear el mejor sistema de 
motivación posible. El director estimula a sus subordinados para que contribuyan 
a los objetivos institucionales y para que alcancen sus propios objetivos 
personales. La dirección presta atención a las necesidades del subordinado, de 
reconocimiento, seguridad emocional y oportunidad de acuerdo con sus deseos 
y necesidades. 
c) Teoría Sociológica. La dirección está compuesta por la suma de esfuerzos 
que facilitan las actividades de los subordinados y lucha para conciliar cualquier 
conflicto organizacional entre ellos. El director establece los objetivos con la 
participación de los subordinados. 
d) La Teoría de Apoyo o Participativa. El director asume la posición de que 
“los subordinados desean rendir sus mejores esfuerzos y su mejor dirección es 
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apoyar tales esfuerzos”. El director proporciona una supervisión general y 
estimula a sus subordinados a participar en las decisiones que se tomen, 
creándose un ambiente de trabajo que promueve el deseo de los subordinados 
de mejorar su habilidad y creatividad. 
e) La Teoría de Dejar Hacer. El director da completa libertad a sus subordinados 
para determinar la actividad. El director deja pasar y hacer, ejerciendo un mínimo 
control e interviniendo lo menos posible. El éxito del trabajo depende de la 
responsabilidad individual de los miembros del grupo y de su buen juicio para 
lograr que se hagan bien las cosas. 
f) La Teoría del comportamiento personal. Se sustenta en el establecimiento 
de las cualidades personales del director o sus patrones de comportamiento. 
Una importante contribución de esta teoría es que ni el director se comporta igual 
ni emprende idénticas acciones ante las situaciones que enfrenta. Esta teoría 
permite indicar distintos niveles de dirección: una dirección centrada en el jefe y 
otra centrada en los subordinados, y por lo tanto el empleo de distintos estilos de 
dirección, depende de la evaluación que haga el director respecto a la situación 
de sus capacidades, del deseo de decidir el asunto, y de la cantidad de control 
que se desea ejercer.es decir, debe ser flexible para enfrentarse a la tarea de 
ser un director. 
g) La Teoría Situacional. El estilo de dirección debe adaptarse al deseo 
cambiante de sus subalternos en cuanto a la realización, experiencia, capacidad 
y disposición para aceptar su responsabilidad. Define dos situaciones; la 
dirección autómata y autónoma. La dirección autómata dificulta el avance de la 
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acción pedagógica, mientras que la autónoma promociona su mejor realización 
y por tanto responde al desarrollo personal y social que requerimos. 
          Sin embargo ROSALES ORTIZ, Rosa (1997 p.141) nos dice que:    
“Independientemente del estilo de dirección que se desarrolle en una Institución 
Educativa, la dirección tiene una influencia significativa, ya que su actuación 
incide en todos los procesos del centro educativo; en el comportamiento del 
personal, de los alumnos, de coordinación, en la definición del trabajo, la 
planificación, supervisión de la tarea y personal y otros.”  
2.3.13. PRINCIPIOS DE LA DIRECCIÓN  
Para MARCELO VEREAU, Walter (2005), son los siguientes principios:  
a) Coordinación de intereses. El logro del bien común se hará más fácil cuanto 
mejore logre coordinar los intereses del grupo, de modo que los fines individuales 
se vean representados en aquel. Por ello, un director comete un grave error si 
asume que la máxima eficiencia se obtiene sacrificando los intereses particulares 
(de los docentes, alumnos, administrativos) en aras del fin general, con lo cual 
sólo se conseguirá disminuir la colaboración y coordinación. 
b) Impersonalidad del mando.  La autoridad en un centro educativo debe 
ejercerse más como producto de una necesidad de toda la organización, que 
como resultado exclusivo de la voluntad personal del que manda. Por ello, cuanto 
más “se impersonalice” la orden y se la presente como exigencia institucional 
concreta, mayor será la garantía que se imponga y sea obedecida por igual a 
quien manda para exigir, y a quien obedece para cumplir. 
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c) De la vía jerárquica. Al transmitirse una orden debe seguirse los canales 
jerárquicos previamente establecidos, jamás emitirlas sin razón o sin respetarlos, 
porque da lugar a la duplicidad del mando. Si un director establece niveles de 
jerarquía intermedios es porque son necesarios, entonces les debe el mayor 
respeto posible. 
d) De la resolución de conflictos.  La dirección se preocupa que los conflictos 
o problemas se resuelvan lo más pronto posible, de modo que, sin lesionar la 
disciplina, produzcan el menor disgusto a las partes. 
e) Del aprovechamiento del conflicto. La dirección debe procurar aprovechar 
aquellos conflictos o problemas que permiten forzar el encuentro de soluciones. 
El conflicto puede ser constructivo, porque tiene la virtud de forzar la mente a 
buscar soluciones que sean ventajosas a las partes. 
              Asimismo ALVARADO OYARCE, Otoniel (2003 p. 196) los principios 
que debe guiar la dirección de una institución son:  
a. Principio de amortización de metas 
b. Principio  de compatibilización de objetivos 
c. Principio de motivación 
d. Principio de liderazgo 
e. Principio  de las buenas decisiones 
f. Principio  de la eficacia de la delegación 
g. Principio  de la supervisión directa 
h. Principio de la comunicación efectiva 
i. Principio del cambio continúo. 
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2.3.14. EL   DESEMPEÑO   DEL   DIRECTOR 
             El buen desempeño del director dentro de una institución Educativa se 
debe promover la participación de todos los miembros para poder ver desde 
todos los ángulos el progreso, estancamiento o retraso de la institución. El aporte 
de cada miembro ayuda afrontar mejor los problemas, ampliar la visión sobre los 
fines y objetivos, a perseguir, a prever obstáculos y errores, y a mejorar las 
políticas de la institución educativa.  El director debe ser consciente de que a su 
cargo tiene un valioso recurso, el humano. Los docentes de la institución 
educativa constituyen un conjunto de individuos cuyo objeto es desempeñarse 
desde la perspectiva pedagógica para alcanzar la visión institucional y los fines 
de la Educación Peruana. Cada docente debe ser concebido como un individuo 
con experiencias propias y con aspiraciones diferentes a los demás.  
          Para DRUCKER (1999). Teniendo en cuenta todos estos aspectos la 
institución demuestran su eficacia y eficiencia en la labor que desempeña con 
los docentes, alumnos y demás miembros de la comunidad educativa. Ante esto 
dice: “No basta con hacer las cosas correctamente (eficiencia), hay que hacer 
las cosas correctas (eficacia).  
a) EFICIENCIA. Es la capacidad para lograr un fin empleando los mejores 
medios posibles. La eficiencia hace énfasis en: hacer las cosas correctamente, 
resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, capacitar a los 
subordinados, aplica un enfoque reactivo. La eficiencia se concentra en cómo se 
hacen las cosas y de qué modo se ejecutan. 
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             Según CHIAVENATO, Idalberto (2000:32) define “La eficiencia de una 
organización también puede ser medida y decimos como va en relación a los 
objetivos propuestos, para ello tenemos que ver la cantidad de recursos 
utilizados en la elaboración o concreción de los objetivos”.  El mismo autor afirma 
que “La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos más 
adecuados y debidamente planeados y organizados para asegurar un óptimo 
empleo de los recursos disponibles”.  La eficiencia se convierte en una medida 
normativa del logro de los resultados de una organización ya que se refiere a la 
capacidad de satisfacer las necesidades mediante el suministro de productos 
(bienes o servicios) buscando la mejor manera de hacer las tareas.Por tanto, se 
puede decir que una empresa, organización, producto o persona es "eficiente" 
cuando es capaz de obtener resultados deseados mediante la óptima utilización 
de los recursos disponibles.  
b) EFICACIA.  Es la capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, 
aunque primen para ello los recursos o los medios empleados. La eficacia pone 
énfasis en: los resultados, hacer cosas correctas, lograr objetivos, crear más 
valores.  
             Según CHIAVENATO, Idalberto (2004 p.110). La eficacia de una 
organización se refiere a “su capacidad para satisfacer una necesidad de la 
sociedad por medio de la oferta de productos, sean bienes o servicios”. La 
eficacia se centra en el para qué se hacen las cosas, cuáles son los resultados 
que se persiguen, qué objetivos se logran.  
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              Según OLIVEIRA DA SILVA, Reinaldo (2002 p. 20), la eficacia "está 
relacionada con el logro de los objetivos o resultados propuestos, es decir con la 
realización de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La 
eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado”.  Al igual que la 
eficiencia, la eficacia también puede ser medida y para ver si se ha alcanzado 
es necesario el logro de los objetivos organizacionales, el mantenimiento del 
sistema utilizado en la organización y la adaptación al medio externo, logrando 
la satisfacción de los clientes, sociedad y otros. Por tanto, una empresa, 
organización, producto o persona es "eficaz" cuando es capaz de hacer lo 
necesario para lograr los objetivos deseados o propuestos.  El director es la 
persona que moldea y diseña el modo de funcionamiento de la institución 
educativa, estimula la participación de la comunidad educativa y determina cómo 
se debe organizar para conseguir las metas, los objetivos, la misión, visión 
institucional; a fin de responder a las demandas del contexto generando mayor 
competitividad. 
2.4. CLIMA    INSTITUCIONAL 
2.4.1. DEFINICIÓN 
           Según RODRÍGUEZ (2005,P.161), menciona que clima Institucional  se 
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones 
formales que afectan al trabajo, por lo que basándose en la teoría de sistemas 
autopoiético de decisiones lo define como “el conjunto de apreciaciones que los 
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miembros de la organización tienen de su experiencia en y con el sistema 
organizacional” . 
        Para HALL (1996, p.12), define al clima institucional como un conjunto de 
propiedades del ambiente, percibida directa e indirectamente por los 
trabajadores, que se suponen son una fuerza que influye en su conducta. 
Por otro lado OWENS, (2000, p.07), define el clima institucional como el 
conjunto de todas las partes de una organización en un espacio y momento 
determinado; es la unión de su cultura, su ecología, su estructura y su sistema 
social.  
Así mismo para MARTÍN, (1999, P.29), afirma que el clima es el resultado 
de la interacción entre todos los elementos y factores de la organización, en un 
marco próximo determinado contexto interno y un marco socioeducativo externo 
fundamentado en una estructura y un proceso en el que la planificación resulta 
determinante, participación, confianza, comunicación, motivación y otros 
aspectos. 




















Para RODRIGUEZ, (2004 p. 60), algunas características principales de 
los climas organizacionales y compartidos por la mayoría de los autores son las 
siguientes: 
1.  Representa la personalidad de la organización.  
2.  Tiene cierta permanencia en el tiempo, a pesar de experimentar cambios 
por situaciones circunstanciales. 
3.  A pesar de lo anterior, es sumamente frágil. Es mucho más difícil crear 
un buen clima que destruirlo. 
4. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de 
la organización. Un buen clima va a traer como consecuencia una mejor 
disposición de los individuos a participar, activa y eficientemente, en el 
desempeño de sus labores. 
5. Influye sobre el grado de compromiso e identificación de los miembros de 
la institución con ésta.  
6. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 
organización y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. 
7. Sobre él repercuten diferentes variables estructurales como estilo de 
dirección, sistemas de contratación y despidos, políticas, etc. Tal como en 
el punto anterior, el clima de la organización también puede afectar estas 
variables. 
      Por otro lado FERNÁNDEZ & ASENCIO, citados por MARTÍN & COLBS. 
(1998:20), se entiende al clima como: 
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1. Tono o atmósfera general de la organización percibido fundamentalmente 
por sus integrantes. Dentro de esta línea algunos evaluadores incluyen 
además de la percepción de los directivos, y más excepcionalmente, de 
otros miembros de la comunidad. 
2. El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepción que 
parte de la consideración de la institución como una organización 
jerárquica, y que, consecuentemente, utiliza como principal fuente de 
información a directivos y funcionarios, esto es, las personas conocedoras 
de los entresijos que marcan el funcionamiento de la institución. 
 
Así mismo GAIRÍN (1996 p. 278), argumenta que las relaciones que 
existen entre los miembros de una organización y el conocimiento mutuo que 
poseen juegan un papel importante en la configuración de la percepción del clima 
que se genere en el colectivo. Los climas no deben considerarse como estilos 
cognitivos o mapas lógicos. Más bien son esquemas colectivos de significado, 
establecidos a través de las interacciones desarrolladas en las prácticas 
organizacionales. El clima debe considerarse como intersubjetivo, esto es como 
una vivencia diaria entre los colaboradores de una institución, en la cual se 
produce un intercambio de percepciones. 
Según GONCALVES (2000 p.151), menciona que el clima organizacional 
dentro de las instituciones se refleja en las estructuras organizacionales, tamaño 
de la organización, modos de comunicación y estilo de liderazgo. Estos dos 
últimos elementos. 
    De acuerdo con BRUNET (2004), se ubican en los procesos organizacionales;  
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no obstante se reconoce que las estructuras organizacionales tienen un peso 
específico en la percepción de las personas, y es por ello que estos procesos 
tienen carácter de un fenómeno complejo a estudiar con múltiples variables. 
Para LITWIN & STRINGER (1968 p.75), el clima organizacional hace 
referencia al ambiente de trabajo propio de una organización, el cual influye 
directamente en el comportamiento y la conducta de sus miembros. El clima 
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, las relaciones entre 
sus miembros, su rendimiento, su productividad y satisfacción en la labor que 
desempeñan, es decir, el clima determina la personalidad de la organización.  
Según OLDROYD, D., ELSNER, D. & POSTER, C. (1996 p.09), definen 
clima organizacional como la calidad de las relaciones entre los miembros de 
una organización, en términos de la satisfacción en el empleo, la moral y el grado 
de participación en el proceso de toma de decisiones. 
Según ZABALZA (1996 p.269), en la revisión realizada sobre el concepto 
de clima, señala también la diversidad y cantidad de definiciones, señalando que 
éstas “reflejan, como no podía ser de otra forma, la idea y dimensiones que cada 
autor atribuye al concepto clima”. 
Para WENERT (1981) .En este trabajo se cita la síntesis que realizó sobre 
los distintos enfoques, quien propone una clasificación de las definiciones 
atendiendo a “tres posiciones o líneas de pensamiento en torno al clima de las 
organizaciones: la objetiva, la subjetiva, la individual: 
a. El clima sería algo objetivo, tangible, medible de las organizaciones. 
El “clima” es el conjunto de características objetivas de la organización, 
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perdurables y en cierto modo medible que distinguen una entidad de 
otra. 
b. El clima desde una visión subjetiva, pero colectiva, del “clima”.  
“clima” viene a ser algo así como la percepción colectiva de la 
organización en su conjunto y/o de cada uno de sus sectores. Los 
miembros de las organizaciones comparten una visión global de la 
institución a la que pertenecen. 
c. Destaca el sentido subjetivo, pero individual del “clima”. No es un 
constructo mental colectivo, sino individual: cada persona elabora su 
propia visión de la organización y de las cosas que en ella suceden. El 
“clima” se reduce, por tanto, a un constructo personal. 
 
          Para el investigador aprecia en estas definiciones, que el concepto de 
clima evoluciona, pasando de ser una percepción, a ser la personalidad de la 
organización, hasta un sentido de comunidad; transformarse en un concepto 
multidimensional. Pero a pesar de la evolución en la conceptuación del clima 
organizacional existen aspectos que siguen siendo similares en las distintas 
formas de abordarlo, como son los instrumentos y escalas construidos para 
medir las percepciones subjetiva de los miembros, que ayudan a examinar la 
relación entre los atributos de comportamiento de los sistemas organizacionales 
y su impacto sobre el rendimiento y la efectividad.   Un clima de “colegas” es una 
condición clave para asegurar el éxito de los propósitos fundamentales del 
equipo, puede facilitar tareas de organización para enfrentar retos complejos y 




2.4.2. CLIMA    INSTITUCIONAL    ESCOLAR 
  La importancia del clima escolar como factor ordenador del ambiente en 
el que ocurren la enseñanza y el aprendizaje es innegable. Los movimientos de 
escuelas efectivas y mejora escolar identifican este aspecto como uno de los 
factores asociados a la calidad de las escuelas. De esta manera, se considera 
que un clima adecuado es aquél en el que la dinámica de las relaciones que se 
establecen entre los diversos actores propicia la comunicación y el trabajo 
colaborativo; existe cierto nivel de armonía; el nivel de conflictividad es mínimo; 
existen canales adecuados de comunicación y reconocimiento y estímulo a los 
distintos actores por su desempeño. Se da, además, un alto grado de 
satisfacción de los distintos agentes con el desempeño general de la escuela, el 
propio y el del resto de los agentes educativos; se generan altas expectativas 
que se ven cumplidas con los logros alcanzados. De igual forma, el nivel de 
motivación y compromiso para el trabajo escolar de todos los actores es alto. 
Según HALPIN & CROFTS (1963 p. 75), con la publicación de la 
investigación titulada "El clima organizacional de la escuela", introducen de una 
manera oficial y taxativa la noción de clima organizacional en educación. 
Partiendo de la definición de clima organizacional como lo experimentado por los 
miembros de una organización, asumieron que la percepción del ambiente 
interno por parte de los participantes en la institución educativa es la fuente válida 
de datos, es decir, que lo que las personas perciben como ambiente interno de 
la organización es la realidad a ser descrita.  El propósito de la captación de un 
clima organizacional es obtener una descripción objetiva de esas percepciones. 
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Por su parte, CORNEJO & REDONDO (2001 p.6), señalan que el clima 
social escolar refiere a “…la percepción que tienen los sujetos acerca de las 
relaciones interpersonales que establecen en el contexto escolar (a nivel de aula 
o de centro) y el contexto o marco en el cual estas interacciones se dan”. 
Según VALENZUELA (2000 p. 67). "El Clima Organizacional es un objeto 
de estudio complejo, pero al mismo tiempo desafiante e importante. Desde el 
momento en que la actividad educativa supone la interacción de personas, cada 
una de ellas, con sus valores, emociones, necesidades, conocimientos y 
experiencias previas, necesariamente se genera una atmósfera que hemos 
llamado clima.    
El Clima es producido por esa interacción entre personas, cosas y 
tecnología, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas personas. Desde el 
momento en que la educación es un intento por colaborar al crecimiento de las 
personas, en su integralidad, es claro que el clima es asunto de mayor interés y 
preocupación.   Para efectos de una Organización, no sólo eficaz, eficiente, sino 
significativa y que responda a las necesidades de las personas y de la sociedad 
en su conjunto, es preciso formar a los futuros Directores o conductores, en esta 
dimensión de la vida de las organizaciones". 
Según CERE (1993 p. 30), considera que es “el conjunto de 
características psicosociales de un centro educativo, determinados por aquellos 
factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución, 
que, integrados en un proceso dinámico específico, confieren un peculiar estilo 
a dicho centro, condicionante, a la vez de los distintos procesos educativos.”  
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Así mismo SWEETLAND & HOY, (2000); afirma que una institución 
escolar con un buen clima, también se reconoce por la autenticidad y el estilo de 
liderazgo del director, el compromiso y la ausencia de frustración de los 
docentes, y la ausencia de frondosas reglas y regulaciones. 
Cuadro 3.Elementos que integran la organización escolar 
Fuente: Custodio Farro, Gerencia de centros Educativos, Lima (2000). 
Para HALPIN (1976 p.13), las características del ambiente psicológico de 
un sistema social son las que enmarcan, definen, limitan y determinan el clima 
organizacional. Afirma que el clima organizacional es para la organización lo que 
la personalidad es para el individuo. En este contexto, se puede afirmar que 
conocer el clima organizacional es una forma útil de ver el comportamiento 
organizacional en la institución educativa, que ayuda a entender mejor el 
comportamiento y, posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la 
CONTENIDO CIENTÍFICO DE LA ORGANIZACIÓN ESCOLAR 
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organización más efectivamente. Es por ello que en años recientes, para 
referirse a las características de las instituciones educativas, muchos 
investigadores han hablado de atmósfera, sentimiento, tono, cultura y carácter. 
 
Según ROJAS & GASPAR.(2006 p. 112), El clima escolar se refiere a las 
percepciones compartidas que los miembros de una institución educacional 
tienen acerca de las condiciones de su trabajo y los aspectos formales del 
mismo, así como de las características más sutiles del entorno humano que 
prevalece en la organización. En estas percepciones se integran y se reflejan 
tanto las características personales del individuo como las propias de la 
institución. El clima escolar hace la diferencia en el ambiente de aprendizaje al 
interior de las instituciones educacionales, afectando la conducta de profesores, 
director y personal del colegio, e influyendo sobre el rendimiento de sus 
estudiantes.  
Para LICKERT (1964 p.24), los esfuerzos por describir el clima 
organizacional de instituciones educativas son acciones para describir las 
características del sistema de interacción – influencia existente en cada una de 
ellas, especificado en su trabajo investigativo, éste concreta el resultado por una 
parte, de los esfuerzos por establecer patrones de interacción de la estructura 
organizacional para el logro de las tareas, y por otro lado, el producto de la 
interacción entre el individuo y su grupo, y del grupo al cual pertenece y el resto 
de la gente. El proceso de interacción y el sistema de interacción – influencia, 
incluye los procesos de comunicación, motivación, liderazgo, establecimiento de 
metas, toma de decisiones, coordinación, control y evaluación. La forma en la 
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cual esas interacciones son efectuadas en la organización característica y 
cualidades, ejerce una influencia importante en desarrollar y moldear la conducta 
humana. 
          Para SWEETLAND (2000 p.34). Una institución escolar con un buen clima 
también se reconoce por la autenticidad y el estilo de liderazgo del director, el 
compromiso y la ausencia de frustración de los docentes, y la ausencia de 
frondosas reglas y regulaciones.  
Por otro lado el WEBSTER´S THIRD New Internacional Dictionary, 
citado en Álvarez, (1992:26), expresa que incluye las metas de los programas 
de aprendizaje, los factores que comprenden el clima y que determinan su 
calidad, los elementos de la operación educativa, las necesidades humanas 
básicas que cualquier institución debe atender si quiere tener vigencia educativa, 
y las metas establecidas para un programa de desarrollo efectivo de sus 
integrantes. 
             Así mismo FERNÁNDEZ & ASENSIO (1993), citando a Stewart (1979), 
en un intento de sintetizar aún más, reducen a dos las posiciones de partida: 
1. El clima entendido como tono o atmósfera general del centro educativo o 
de clase, percibido fundamentalmente por los estudiantes. Dentro de esta 
línea, algunos evaluadores incluyen además la percepción de los 
profesores y, más excepcionalmente, otros miembros de la comunidad 
educativa. 
2. El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepción que 
parte de la consideración de la institución educativa como una 
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organización y que, consecuentemente, utiliza como principal fuente de 
información a directivos y profesores, esto es, personas conocedoras de 
los entresijos que marcan el funcionamiento del centro. 
           Para los autores como ANDERSON (1982), Álvarez & Zabalza (1989), al 
reflexionar sobre cuáles son las dimensiones del clima escolar, incluyen como 
una dimensión climática importante la referida al sistema de creencias, valores y 
estructuras cognitivas de los miembros de la organización.  
Según POOLE & MCPHEE (1983) & Poole (1985), el clima ha de ser 
estudiado como un constructo intersubjetivo, algo que se crea y mantiene a 
través de la interacción organizada en torno a prácticas comunes. 
Particularmente, mi opinión se acerca más a la de estos dos últimos autores, no 
obstante están poco diferenciados cultura y clima en esta definición. La cultura 
sería el conjunto de creencias y valores que son asumidos por los miembros de 
la comunidad, y clima, será el estilo o tono marcado por esa cultura.  
Para el investigador el clima institucional tiene un carácter 
multidimensional y globalizador. Son muchas las variables que inciden y se 
combinan en un proceso interrelacionado para definir un clima dotado de 
características específicas. La estructura organizativa, tamaño, formas de 
organización, estilos de liderazgo, cualidades de los miembros profesores, 
alumnos, comunidad en la que está integrado el propio centro, constituyen, entre 





2.4.3. CARACTERÍSTICAS DEL CLIMA INSTITUCIONAL ESCOLAR 
El clima de una organización nunca es neutro, siempre impacta, ya sea actuando 
como favorecedor u obstaculizador del logro de los propósitos institucionales. En 
términos generales, los climas escolares positivos o favorecedores del desarrollo 
personal son aquellos en que se facilita el aprendizaje de todos quienes lo 
integran; los miembros del sistema se sienten agradados y tienen la posibilidad 
de desarrollarse como personas, lo que se traduce en una sensación  de 
bienestar general, sensación de confianza en las propias habilidades, creencia 
de la relevancia de lo que se aprende o en la forma en que se enseña, 
identificación con la institución, interacción positiva entre pares y con los demás 
actores.  
            Según los estudios realizados por HOWARD & COLABORADORES 
(1987), cit. en Arón & Milicic, (1999 p. 32), caracterizan las escuelas con Clima 
Social positivo como aquellas donde existe: 
1.  Conocimiento continuo, académico y social: los profesores y alumnos 
tienen condiciones que les permiten mejorar en forma significativa sus 
habilidades, conocimiento académico, social y personal. 
2. Respeto: los profesores y alumnos tienen la sensación de que prevalece 
una atmósfera de respeto mutuo en la escuela 
3. Confianza: se cree que lo que el otro hace está bien y lo que dice es 
verdad. 
4.  Moral alta: profesores y alumnos se sienten bien con lo que está sucede 
en la escuela.  
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5. Cohesión: la escuela ejerce un alto nivel de atracción sobre sus miembros, 
prevaleciendo un espíritu de cuerpo y sentido de pertenencia al sistema. 
6. Oportunidad de input: los miembros de la institución tienen la posibilidad 
de involucrarse en las decisiones de la escuela en la medida en que 
aportan ideas y éstas son tomadas en cuenta. 
7.  Renovación: la escuela es capaz de crecer, desarrollarse y cambiar. 
8. Cuidado: existe una atmósfera de tipo familiar, en que los profesores se 
preocupan y se focalizan en las necesidades de los estudiantes junto con 
trabajar de manera cooperativa en el marco de una organización bien 
manejada. 
 Así mismo a lo anterior, ARÓN & MILICIC (1999:45), agregan:  
a.  Reconocimiento y valoración: por sobre las críticas y el castigo 
b.  Ambiente físico apropiado 
c.  Realización de actividades variadas y entretenidas 
d.  Comunicación respetuosa: entre los actores del sistema educativo 
prevalece la tendencia a escucharse y valorarse mutuamente, una 
preocupación y sensibilidad por las necesidades de los demás, apoyo 
emocional y resolución de conflictos no violenta.  
Cohesión en cuerpo docente: espíritu de equipo en un medio de trabajo 
entusiasta, agradable, desafiante y con compromiso por desarrollar relaciones 
positivas con los padres y alumnos. 
Por otro lado ARÓN & MILICIC, (1999 p. 57),   afirman que por el contrario 
que, los climas escolares negativos u obstaculizadores del desarrollo de los 
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actores de la comunidad educativa, generan estrés, irritación, desgano, 
depresión, falta de interés y una sensación de agotamiento físico. Desde la 
perspectiva de los profesores, un clima negativo desvía la atención de los 
docentes y directivos, es una fuente de desmotivación, disminuye el compromiso 
de éstos con la escuela y las ganas de trabajar, genera desesperanza en cuanto 
a lo que puede ser logrado e impide una visión de futuro de la escuela.  
En los estudiantes un clima negativo puede generar apatía por la escuela, 
temor al castigo y a la equivocación. Además estos climas vuelven invisibles los 
aspectos positivos, por lo tanto, provocan una percepción sesgada que amplifica 
los aspectos negativos, volviéndose las interacciones cada vez más estresantes 
e interfiriéndose una resolución de conflictos constructiva. 
2.4.4. CLASIFICACIÓN DE TIPOS DE CLIMAS ESCOLARES 
 
Según HALPIN & CROFT (1963), C.P.OWENS, (1976) las clasificaciones 
fueron: 
a) Clima abierto- de participación y máxima cooperación: Se caracteriza por 
una flexibilidad funcional; describe una organización de carácter dinámico 
y vivo, que se moviliza en función de metas, y que proporciona 
satisfacción a las necesidades sociales de sus miembros. El liderazgo 
emerge fácil y apropiadamente. Los miembros del grupo no están 
demasiado preocupados ni de la productividad, ni de la satisfacción de las 
necesidades sociales. La satisfacción en estos dos frentes se da casi de 
forma natural. Su principal característica es la autenticidad de la conducta 
surgida en el seno del grupo. 
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b) Clima autónomo.- Se describe como aquel en que el liderazgo emerge 
primariamente del grupo. El líder ejerce escaso control sobre los 
miembros del grupo. El valor alto en el variable entusiasmo resulta de la 
satisfacción de las necesidades sociales. La satisfacción proveniente de 
la tarea cumplida está presente en menor grado. 
c) Clima controlado.- Se puede definir como impersonal y muy orientado al 
rendimiento. La conducta del grupo está fundamentalmente orientada a la 
productividad, en tanto que se concede menor cabida a las conductas que 
se relacionan con la satisfacción de las necesidades sociales. El 
entusiasmo es alto pero es reflejo de una realización a costa de la 
satisfacción de las necesidades sociales. Este clima carece de 
autenticidad de conducta y de apertura porque el grupo está 
desproporcionadamente preocupado con el rendimiento de su labor. 
d) Clima familiar.- Se trata de un clima muy personal, pero con escaso 
control. Los miembros de este tipo organizacional satisfacen sus 
necesidades sociales, pero conceden poca atención al control social 
requerido para el cumplimiento de la tarea. En consecuencia, el 
entusiasmo es mediano, simplemente, porque el grupo no tiene mucha 
satisfacción del cumplimiento de sus tareas. De aquí que gran parte de la 
conducta en el interior de este grupo puede caracterizarse como 
inauténtica. 
e) Clima paternal.- Se caracteriza sobre todo por el hecho de que el líder 
limita la emergencia de actos de liderazgo por parte del grupo e intenta 
iniciar la mayor parte de esos actos él mismo. Las destrezas del liderazgo, 
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dentro del grupo, no son utilizadas para complementar la habilidad del 
líder en el inicio de actos de liderazgo. En consecuencia, algunos actos 
de liderazgo, ni siquiera se intentan. Es decir, el grupo no obtiene mucha 
satisfacción ni en su trabajo mismo, ni en sus aspiraciones sociales, de 
manera que el entusiasmo es bajo. 
f) Clima cerrado por una rigidez funcional.- Se caracteriza por un alto 
grado de apatía por parte de los miembros de la organización. NO se va 
a ninguna parte. Existe un bajo nivel de entusiasmo porque los miembros 
del grupo no obtienen satisfacción ni social, ni profesional, en cuanto se 
cumple eficientemente una tarea. La conducta de los miembros se puede 
conceptuar como inauténtica; la organización parce estancada. 
 
Por otro lado BRYK, LEE & HOLLAND (1993 p. 56), y en base a los 
estudios realizados, el clima organizacional se equipara al término de 
organización social de la escuela, que puede clasificarse en: 
a) Comunitario.- Que hace referencia a los vínculos afectivos entre los 
miembros. En vez de simples relaciones sociales, se manifiesta en: 
formas de interacción, visión, normas compartidas, colegialidad en el 
trabajo, participación de los profesores en la toma de decisiones, y se 
introducen mecanismos de integración y cohesión en la acción 
educativa. 
b) Clima conflictivo o patológico.- hace referencia a que en las 
escuelas se presentan serios problemas de coordinación de reglas de 




c) Intermedio.- Cuando los profesores perciben distintos niveles de 
acuerdo en las creencias, en las relaciones cooperativas, la ética de 
cuidado de los alumnos, o las motivaciones que reciben de su director. 
 
2.4.5. EFECTOS DEL CLIMA INSTITUCIONAL EN EL COMPORTAMIENTO 
DE LOS    DOCENTES 
             Para Newman, Rutther & Smith (1999), habían profundizado sus 
estudios con base en una encuesta de diseño longitudinal aplicada a los 
docentes mediante la cual fue posible relacionar los efectos rezagados de un 
conjunto de factores sociodemográficos e individuales del alumno con la 
organización escolar. Estos autores definieron al clima como el “grado de 
alineación de los docentes”. 
Para FERNÁNDEZ (2003 p. 376) en concordancia con Newman propone 
el siguiente modelo de dimensiones: 
1) El sentido de eficacia, hace referencia a las percepciones de los 
docentes de la medida en que “vale la pena el esfuerzo por enseñar” 
y que este esfuerzo conduce al éxito académico de sus estudiantes y 
de su propia satisfacción personal. 
 
2) El sentido de comunidad, se remite al grado en que los maestros 
perciben que existe una relación de unidad, afiliación, cooperación e 
interdependencia entre los colegas, una relación que hace posible 




3) El nivel de expectativa, comprende las percepciones de los docentes 
sobre la capacidad que tendrían sus alumnos para entender y dominar 
las temáticas que le enseñan.        
2.4.6. TIPOLOGÍAS    DEL   CLIMA   INSTITUCIONAL   
           Para RENSIS LIKERT, sostiene que en la percepción del clima de una 
organización influyen tres tipos de variables: causales, intermediarias y finales. 
a. Variables causales: determina el sentido que una organización 
evoluciona así como los resultados que se obtiene. 
b. Variables intermediarias: reflejan el estado interno y la salud de una 
empresa. 
c. Variables finales: son las variables dependientes que resultan del efecto 
conjunto de las dos mencionadas. Reflejan los resultados obtenidos por 
la organización, estas variables constituyen la eficacia organizacional de 
una empresa. Estos tres tipos de variables influyen en la percepción del 
clima por parte de los miembros de una organización. La combinación y 
la interacción de estas variables permiten determinan dos grandes tipos 
de climas organizacionales o de sistemas, cada uno de ellas con dos 
subdivisiones. Los climas así obtenidos se sitúan sobre un continuo que 
parte de un sistema muy autoritario a uno muy participativo.  A partir de 
diferentes configuraciones de variables, LIKERT a tipificar cuatro tipos de 




1. Clima de tipo autoritario  
a) Sistema I: Autoritario – explotador: se caracteriza por la presencia de 
desconfianza, temor e inseguridad entre los miembros de la 
organización. En la cual la dirección no tiene confianza en sus 
empleados. Las decisiones son tomadas por la plana de mayor jerarquía 
(control absoluto de las decisiones) sin tomar en cuenta la opinión de 
los empleados. 
b) Sistema II: Autoritarismo – paternalista: se caracteriza porque la 
dirección tiene una confianza condecente en sus empleados. Las 
decisiones son también adoptadas por la plana de mayor jerarquía de 
la organización, el control se centraliza aunque hay presencia de 
delegación de funciones a los empleados dentro de ciertos límites. Se 
basa en las relaciones de confianza, clima estable siempre que se 
respete las normas adoptadas. Las recompensas y los castigos son los 
métodos utilizados por excelencia. 
2. Clima de tipo participativo 
c) Sistema III: Consultivo: La dirección que evoluciona dentro de un clima 
participativo tiene confianza en sus empleados, se mantiene un 
esquema jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por 
escalones medios e inferiores. Se caracteriza por se presenta un clima 
de confianza y responsabilidad entre los miembros. 
d) Sistema IV: Participación en grupo: se caracteriza porque en el  
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Proceso de toma de las decisiones no se encuentra centralizado, sino 
distribuido en diferentes lugares de la organización. Las 
comunicaciones son verticales como horizontales, generándose una 
participación grupal, la dirección tiene plena confianza en sus 
empleados. 
2.4.7. MOTIVACIÓN    DEL   PERSONAL 
                Para STONER, James y otros (1998 p. 165). “La motivación se define 
como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas 
organizacionales condicionadas por la habilidad del esfuerzo de satisfacer 
alguna necesidad individual”. Asimismo se le define como un conjunto de 
factores que generan, canalizan y sostienen la conducta de una persona. En el 
ámbito laboral la motivación es la base para elevar el espíritu y la moral de las 
personas, conduciéndolas a adoptar actitudes positivas en la realización de sus 
actividades, logrando el compromiso y participación en acciones de 
mejoramiento en la productividad de la institución.  
            Asimismo ROBBINS, Stephen (1999 p. 236), en esta “concepción 
encontramos tres elementos claves: esfuerzo, necesidades y metas 
organizacionales”.  El esfuerzo es una medida de intensidad, cuando una persona 
está motivado se dedica con ahínco a su meta, pero con altos niveles de 
motivación es imposible obtener resultados favorables de desempeño de trabajo 
a menos que el esfuerzo sea canalizado en esa dirección que beneficia a la 
organización.  Debe considerar la calidad del esfuerzo como también la de 
intensidad. Estos impulsos generan un comportamiento de búsqueda para 
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encontrar metas particulares que si se logran, favorecerán la reducción de las 
tensiones. Es importante que las necesidades individuales sean compatibles con 
las metas de la organización para que exista una real motivación en el 
desempeño laboral dentro de la organización. 
      Por otro lado FISCHMAN, David (2000 p.186) en la organización importa la 
motivación interna es decir: “la motivación que se mantiene a largo plazo y crea 
lazos de lealtad con la organización. La única forma de mantener motivados a 
los empleados es creando un contexto que satisfaga los deseos internos de sus 
empleados y que genera un verdadero compromiso y motivación interna”. Los 
empleados se motivan cuando ven que su trabajo contribuye a, causas 
superiores como otorgar el mejor servicio a la industria, ser líder en calidad o ser 
reconocidos como la organización más innovadora.  
          Sin embargo   ROBBINS, S. (1999 p. 223) nos dice que los educadores 
tienen “un compromiso fuerte y de largo plazo con su campo de trabajo. Su 
lealtad se dirige a menudo a su profesión que a su patrón”. Referente a este 
aspecto es necesario saber que motiva a los educadores, a ellos les motiva 
enfrentar problemas y encontrar soluciones, la principal recompensa en su 
trabajo es el trabajo en sí mismo, los educadores valoran el apoyo, quieren que 
los demás piensen que lo que están haciendo es importante como tema central 
en su vida. El problema radica en cómo mantener la motivación de aquellas 
personas y conseguir que los demás se sientan motivados.  La tarea esencial 
del director es eliminar los factores que causan desmotivación y ello, involucra 
una gama de aspectos económicos y psicológicos.  
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2.4.8. TEORÍAS    DE    LA   MOTIVACIÓN 
Las teorías de la motivación que explican el comportamiento humano en la 
organización son: 
1. TEORÍA DE LA JERARQUÍA DE NECESIDADES DE MASLOW 
           Para CASTILLO APONTE, José (2006 p. 205) señala que                      
ABRAHAM    MASLOW elaboró una teoría de la motivación con base en el 
concepto de la jerarquía de las necesidades que influye en el comportamiento. 
Maslow concibe esta teoría por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas 
necesidades crecen durante su vida. A medida que el hombre satisface sus 
necesidades básicas, otras más elevadas ocupan el predominio de su 
comportamiento. ‘’ Se quiere motivar a alguien, se necesita entender en qué nivel 
de la jerarquía está actualmente esta persona y enfocarse en satisfacer aquellas 
necesidades del nivel que está inmediatamente arriba’’.  






FUENTE: ABRAHAM    MASLOW .Comportamiento en la motivación 2008. 
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(hambre, sed, vivienda)  
NECESIDADES 
DE SEGURIDAD: protección física y 
emocional, estabilidad en el empleo, 
evitar los daños físicos, evitar los 
SOCIALES: comunicación, amistad, 
afecto, vivir en comunidad, 
pertenecer a un grupo y sentirse 
PSICOLÓGICAS: estima, 
autovaloración y el respeto de sí 
mismo. Reconocimiento, 





2. TEORÍA DE LOS DOS FACTORES DE FREDERICK HERZBERG  
           Para CASTILLO APONTE, José (2006: 207) señala que el psicólogo 
FREDERICK   HERZBERG propuso la teoría de la motivación e higiene. Según 
el autor Herzberg la motivación de las personas depende de dos factores: 
a. Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo 
cuando trabaja; implican las condiciones físicas y ambientales de 
trabajo, el salario, los beneficios sociales y otros. Son factores 
externos a la tarea.  Su satisfacción elimina la insatisfacción, pero no 
garantiza una motivación que se traduzca en esfuerzo y energía 
hacia el logro de resultados.  
b. Factores motivacionales: Hacen referencia al trabajo en sí.  Son 
aquellos cuya presencia o ausencia determina el hecho de que los 
individuos se sientan o no motivados como el reconocimiento, 
responsabilidad, oportunidad, prestigio y autorrealización. Son 
intrínsecos al trabajo, pero su ausencia no produce insatisfacción. 
En síntesis, la teoría de los factores afirma que: 
• La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades 
desafiantes y estimulantes del cargo: factores motivadores. 
• La insatisfacción en el cargo es función del ambiente, de la supervisión, 




3. TEORÍA DE   MC CLELLAND  
Según CASTILLO APONTE, José (2006 p.208 - 209) DAVID MC CLELLAND  
enfoca su teoría básicamente hacia tres tipos de necesidades: Logro, poder y 
afiliación. 
1. Necesidad de logro: impulso de sobresalir, de tener éxito.  Lleva a los 
individuos a imponerse a ellos mismos metas elevadas que 
alcanzar.  Estas personas tienen una gran necesidad de desarrollar 
actividades, pero muy poca de afiliarse con otras personas.  Las personas 
movidas por este motivo tienen deseo de la excelencia, apuestan por el 
trabajo bien realizado, aceptan responsabilidades y necesitan feedback 
constante sobre su actuación. 
2. Necesidad de poder: capacidad de influir y controlar a otras personas y 
grupos, y obtener reconocimiento por parte de ellas.  Las personas 
motivadas por este motivo les gustan que se las considere importantes, y 
desean adquirir progresivamente prestigio y status. Habitualmente luchan 
por que predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad “política”. 
3. Necesidad de afiliación: deseo de tener relaciones interpersonales 
amistosas y cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser 
habitualmente populares, el contacto con los demás, no se sienten 
cómodos con el trabajo individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar 




4. TEORÍA X - TEORÍA Y  
          Para CASTILLO APONTE, José (2006 p. 206).DOUGLAS MC 
GREGOR propuso dos posiciones distintas de los seres humanos.   La teoría 
X supone que los seres humanos son perezosos que deben ser motivados a 
través del castigo y que evitan las responsabilidades. La teoría Y supone que 
el esfuerzo es algo natural en el trabajo y que el compromiso con los objetivos 
supone una recompensa y, que los seres humanos tienden a buscar 
responsabilidades.  Más adelante, se propuso la teoría Z que hace incidencia 
en la participación en la organización. 
CUADRO   6. TEORIA   X.   Y  
Hipótesis    X Hipótesis    Y 
- La gente no quiere trabajar.
- La gente no quiere responsabilidad, 
prefiere ser dirigida.
- La gente tiene poca creatividad.
- La motivación funciona solo a los 
niveles fisiológicos y de seguridad.
- La gente debe ser controlada y a veces 
obligada a trabajar 
-Bajo condiciones correctas el trabajo 
surge naturalmente.
- La gente prefiere autonomía.
- Todos somos creativos en potencia
- La motivación ocurre en todos los 
niveles 
- Gente Motivada puede auto dirigirse 
5. TEORÍA DE   LAS EXPECTATIVAS 
             Según VÍCTOR H. VROOM desarrolló una teoría de la motivación que 
rechaza las nociones preconcebidas y reconoce esas diferencias individuales. 
Su teoría se refiere únicamente a la motivación para producir.  
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      Según VROOM, existen tres factores que determinan en cada individuo la 
motivación para producir: 
1. Los objetivos individuales 
2. La relación que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus 
objetivos individuales. 
3. La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad 
       Sin embargo LAWLER III, halló evidencias de que el dinero puede motivar 
no sólo el desempeño, sino también el compañerismo y la dedicación. Verificó 
que el escaso poder de motivación que tiene el dinero se debe al empleo 
incorrecto que de él han hecho la mayor parte de las organizaciones. La 
incoherencia que presenta la relación entre el dinero y el desempeño en muchas 
organizaciones tienen varias razones, entre las cuales sobresalen: 
a. cantidad de tiempo y de trabajo ligados a aumentos salariales periódicos 
y modestos que pueden dar la impresión de que sus ganancias son 
independientes del desempeño. 
b. Los gerentes no establecen muchas distinciones en la evaluación del 
desempeño 
c. La política salarial de las empresas está ligada a las políticas 
gubernamentales que buscan regular los salarios. 
d. La idea que ha generado la escuela de relaciones humanas respecto del 
salario en sí. La clave de la teoría de las expectativas es el entendimiento 
de las metas individuales y la unión entre el esfuerzo y el desempeño, 
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entre el desempeño y las recompensas y, finalmente entre las 
recompensas y la meta de satisfacción individual. 
1. SATISFACCIÓN LABORAL 
        Para MUÑOZ (1990, citado por CABALLERO 2002), define la satisfacción 
laboral como el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por 
el hecho de realizar un trabajo que   le interesa en un ambiente que le permite 
estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización que el resulta 
atractivo y por el que percibe una serie de compensaciones psicológicas, 
económicas, acorde con sus expectativas. En el caso de una institución 
educativa, el personal constituye una pieza clave en la labor de contribución 
social de la institución. La satisfacción laboral de los docentes está relacionada 
con las recompensas de carácter intrínseco que ofrece el puesto de trabajo, 
mientras que la insatisfacción podría atribuirse a factores extrínsecos. El 
compromiso organizativo se puede subcategorizar en compromiso o normativo 
y actitudinal. Por su parte el auto eficacia hace referencia a la percepción que 
tiene el docente de sus habilidades y aptitudes; y afectaría a la motivación y el 
rendimiento toda vez que se da cuenta de la confianza con la que se realizan las 
tareas. 
2. ESTÍMULO FRENTE A LAS DIFICULTADES  
Hacer sentir importantes a las personas, tratándolas por su nombre, 
ofreciéndoles apoyo cuando afrontan problemas personales, animándoles en los 
momentos difíciles, dándoles gracias por sus esfuerzos. Los estímulos al 
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desempeño del personal en una institución educativa deben ser constantes y 
elevar su espíritu y moral, conduciéndolas a adoptar una actitud positiva para 
que el resultado de sus acciones se traduzcan en mayores logros personales, 
profesionales y de su institución. 
3. RECONOCIMIENTO 
             Corresponde a la percepción de los miembros sobre la recompensa 
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en la que la organización utiliza 
más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado 
en la organización, siempre y cuando no se castigue sino se incentive al 
empleado a hacer bien su trabajo y a mejorar cada vez. 
2.4.9.   TRABAJO EN EQUIPO 
          Los términos equipo y grupo han sido empleados como si fueran 
equivalentes, lo cual es un error, ya que sus significados son diferentes, sobre 
todo en cuanto a los resultados del desempeño. El desempeño de un grupo de 
trabajo depende de lo que los miembros hacen como individuos. El desempeño 
de un equipo incluye los resultados individuales y lo que llamamos producto del 
trabajo colectivo, es decir, aquello que dos o más miembros que trabajan juntos 
producen en forma de contribución real.  
            Para AMOROS, E. (2007 p. 108), refiere que ‘’ los equipos se han vuelto 
una parte esencial de la manera en que se realizan los negocios, la diferencia en 
cuanto a los grupos de trabajo es que los equipos producen sinergia positiva a 
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través de un esfuerzo coordinado.  Es decir el resultado de sus esfuerzos es 
mayor que la mayor de sus contribuciones individuales’’. 
            Por  otro  lado  IVANCEVICH (1997), nos dice que es el proceso 
emprendido por una o más personas para coordinar las actividades laborales de 
otras personas con la finalidad de lograr resultados de alta calidad que cualquier 
otra persona trabajando solo, no podría lograr. Un equipo es un conjunto de 
individuos con habilidades complementarias, que dependen unos de otros para 
cumplir un propósito en común o establecer metas mutuas. El trabajo en equipo 
es aquel que realizan sus miembros; en él todos subordinan sus intereses 
personales a la noción del equipo. 
           En los equipos de trabajo efectivos, los integrantes son abiertos y 
honestos unos con otros, en base a la confianza, cooperación y colaboración, 
toman decisiones consensuadas, sus canales de comunicación están abiertos y 
bien desarrollados y, por sobre todo mantienen un alto grado de compromiso con 
las metas grupales.  
         Un aspecto importante en la composición de un equipo de trabajo es la 
interdependencia, es decir, la dependencia mutua para lograr un objetivo común. 
El desarrollo de un equipo de trabajo tiene siempre un objetivo que alcanzar y, 
por lo general, su constitución es ad hoc.   
             Según CHIAVENATO, Idalberto (2004 p.378) las principales diferencias 




Cuadro   7. Trabajo      en equipo  
 
2.5. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS.  
 
Clima Institucional. Es el ambiente en donde uno se desenvuelve; para 
lograr el mencionado clima es importante que exista una comunicación 
fluida y un trato horizontal. 
Clima organizacional. Son las condiciones, las situaciones y la dinámica 
que se genera al interior de una organización que inciden en el 
crecimiento, desempeño y desarrollo de la persona o la institución. 
Comunicación. La comunicación es un proceso de interrelación entre 
dos o más personas donde se transmite una información desde un emisor 
que es capaz de codificarla en un código. 
Confianza. Esperanza firme que una persona tiene en que algo suceda,  
GRUPOS DE TRABAJO EQUIPO 
Tiene un solo líder fuerte Comparte los papeles del 
liderazgo 
Responsabilidad individual Responsabilidad individual y 
recíproca 
Su propósito es el mismo de una 
organización 
Su propósito es específico 
Obtiene productos individuales de 
su trabajo 
 Obtiene productos colectivos de 
trabajo 
Emplea reuniones eficientes Fomenta reuniones abiertas y 
constantes  
Mide la eficacia de forma indirecta, 
como el desempeño financiero 
Mide el desempeño de forma 
directa mediante la evaluación de 
los productos colectivos del 
trabajo 
Discute, decide y delega el trabajo Discute, decide y realiza el trabajo 
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sea o funcione de una forma determinada, o en que otra persona actúe 
como ella desea. 
Cultura organizacional. Es un conjunto integrado de pautas de 
comportamiento que comprometen nuestra manera de relacionarnos y 
nuestra manera de hacer las cosas. 
 Democracia. Es el autogobierno del pueblo.  
Director. “Es la máxima autoridad y el representante legal de la Institución 
Educativa. Es responsable de la gestión en los ámbitos pedagógico, 
institucional y administrativo 
Docente. Es agente fundamental del proceso educativo y tiene como 
misión contribuir eficazmente en la formación de los estudiantes en todas 
las dimensiones del desarrollo humano. 
 Empoderamiento. Es conceder poder a un colectivo desfavorecido 
socioeconómicamente para que, mediante su autogestión, mejore sus 
condiciones de vida. O es el proceso mediante el cual las personas ganan 
crecientemente poder y seguridad (toma de conciencia del poder 
individual- no sobre otros).  
Estilos. Es un modo de expresión básico y distintivo. Forma de 
comportamiento peculiar 
Estudiantes. “El estudiante es el centro del proceso y del sistema  
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educativo”. Es un ser único, es una realidad en desarrollo y cambiante en 
razón de sus circunstancias personales y sociales.  
Formación de valores. Es un proceso que se desarrolla en forma 
espontánea, no dirigida ni explícita, en el transcurso de las relaciones 
cotidianas, a través de la forma en que se orienta la apropiación de los 
conocimientos y de las normas que se establecen para regir el 
comportamiento social- escolar, y a través del tipo de interacciones 
personales que se establecen entre maestros y alumnos. 
Gestión educativa. Es un proceso de gobierno para el logro de los 
objetivos educacionales involucra a todos los actores de la educación. 
Gestión participativa. Es la responsabilidad de todos los miembros de 
una institución de tomar decisiones y responder por ellas. 
Gestión pública. Es  una función pública, con una visión amplia, 
integradora y estratégica se enfoca en brindar los conocimientos y  las 
herramientas necesarios para  responder a los desafíos de crear valor, 
distribuir la riqueza, planear y ejecutar eficazmente, mejorar los procesos 
y servicios, y finalmente  liderar.  
Gestión representativa.  Es la actuación del apoderado dentro de los 
límites de poder. 
Globalización. Es un proceso fundamentalmente económico que consiste en la 
creciente integración de las distintas economías nacionales en un único mercado 
capitalista mundial.  
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Libertad individual. Es el reconocimiento de que el hombre nace libre y 
dotado de inteligencia y voluntad.  
Liderazgo. Consiste en la capacidad o habilidad que tiene una persona 
para influir, inducir, animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados 
objetivos, con entusiasmo y por voluntad propia. 
Motivación personal. Son factores que influyen en la conducta, 
encaminados hacia el cumplimiento de objetivos, y afirma que la 
Motivación es un vínculo directo entre el hombre y la situación. 
Normas de convivencia. Son reglas que contribuyen al buen 
funcionamiento de las relaciones sociales y al bienestar común.  
Participación. Es el proceso por el que las comunidades y/o diferentes 
sectores sociales influyen en los proyectos, en los programas y en las 
políticas que les afectan, implicándose en la toma de decisiones y en la 
gestión de los recursos. 
Personal administrativo. Son personas que desempeñan funciones de 
carácter profesional, técnico y auxiliar en las instituciones educativas 
públicas  a fin de cooperar para la creación de un ambiente favorable para 
el aprendizaje. 
Política administrativa.  Es un plan general de acción que guía a los 
miembros de una organización en la conducta de su operación. 
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Recursos humanos. Es la función que se ocupa de seleccionar, 
contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la 
organización. 
Relaciones humanas. Son los vínculos existentes entre los miembros de 
la sociedad, mediante la comunicación  visual, lingüística y afectiva.  
Relaciones interpersonales. Es la capacidad y/o habilidad de 
interacción amical, en el marco de respeto de los derechos personales y 
que   por intermedio de la comunicación desarrolla o se entabla entre una 
persona y al grupo al cual pertenece.  
Sentido de pertinencia.  Es formar parte de una comunidad territorial. 
Servicios públicos.  Son actividades operativas públicas prestadas 
directamente por la autoridad competente o concesionada para satisfacer 
necesidades colectivas en los Centros de Población; de manera 
permanente, regular, continua y sin propósitos de lucro.  
Trabajo en equipo. “Número reducido de personas con capacidades 
complementarias, comprometidas con un propósito, un objetivo de trabajo 
y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida". 
Katzenbach y K. Smith.  
Valores morales. Son aquellos que lleva al hombre a defender y crecer 
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METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  
 
En este capítulo se plantea un punto necesario de la investigación a analizar, 
que es la metodología. Iniciamos con la tipificación de la investigación donde se 
presenta el diseño de estudio que nos permitirá cumplir con los objetivos del 
estudio. Se identificará la población y muestra del estudio, se definirá el tipo de 
muestro a usarse en este estudio, así como la determinación del tamaño de la 
muestra. Finalmente se explicara la técnica e instrumento de recolección de 
datos, con su respectiva planeación y evaluación en la obtención de la validez y 
confiabilidad del instrumento y de los resultados estadísticos que servirán para 
la contratación de las hipótesis planteadas. 
 
3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Según Ñaupas (2011:66), por la naturaleza del estudio, el tipo de investigación 
es Básica porque se apoyó en un contexto teórico para conocer, describir, 
relacionar y explicar una realidad. Además es de tipo Descriptivo – Correlacional. 
Es Descriptiva porque como dice R. Gay “La investigación descriptiva, 
comprende la recolección de datos para probar hipótesis o responder a 
preguntas concernientes a la situación corriente de los sujetos del estudio. Un 




Es correlacional, dado que se buscará una relación entre el Estilo de Liderazgo 
del Director  y el Clima Institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI al X Ciclo - 2016-II Del I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho 
 
3.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010:149) el presente estudio 
asume el diseño no experimental de corte transversal  
 
Es no experimental porque no existe una variable a la cual se va a manipular; es 
decir se observan situaciones ya existentes, no provocadas como en los estudios 
experimentales o cuasi-experimentales. En la investigación no experimental las 
variables independiente ocurren y no es posible manipularlas ni tener control 
sobre ellas, porque ya sucedieron al igual que sus efectos. 
 
Es de corte transversal porque se recoge la información en un solo momento en 
el tiempo con el propósito de describir las variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado. 
 
El diseño se resume en el siguiente esquema gráfico: 
 
Dónde: 
M, es la muestra de investigación  
OX, es la variable Estilo de Liderazgo del Director 
OY, es la variable Clima Institucional. 
r,   es la correlación entre ambas variables. 
       OX 
M                        r 





“M” es la muestra donde se realiza el estudio, los subíndices “x, y,” en 
cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en cada una de las dos 
variables distintas (x, y), finalmente la “r” hace mención a la posible 
relación existentes entre variables estudiadas. 
 
3.3. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Las Variables destacadas en esta investigación son el Estilo de Liderazgo del 
Director  y el Clima Institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI Al X Ciclo - 2016-II Del I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho. 
3.3.1. Variable X: Estilo de liderazgo del director 
El enfoque y éxito de cualquier organización puede ser atribuido al menos en 
parte al liderazgo de dicha organización. El éxito de una escuela depende mucho 
del líder y el estilo de liderazgo de ese individuo. Aunque ningún estilo de 
liderazgo perfecto garantiza el éxito, algunos estilos son más eficaces que otros 
en ayudar a un director a facilitar el desarrollo de un clima escolar positivo. Para 
la presente investigación se tomó en cuenta la clasificación de Kurt Lewin y la de 
Huczynski (1997) sobre los estilos de liderazgo. 
Definición Operacional de la variable: Estilos de Liderazgo del director  
Se asume en teoría como variable independiente el estilo de liderazgo del 
director considerando que sus variaciones puedan influir en el clima según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI Al X Ciclo - 








Operacionalización  Estilo  del  liderazgo  del   director  
























NUNCA = 1 
CASI NUNCA = 2 
A VECES = 3 
CASI SIEMPRE = 4 
SIEMPRE = 5 
 
3.3.2. Variable Y: Clima Institucional 
 
Según Brow W y Moberg D (1990). “el clima Institucional se define como un 
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o 
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye en 
la conducta del empleado”. 
Definición Operacional de la variable Y: Clima Institucional 
Esta variable será utilizada para conocer si el clima dentro de la institución 
educativa, es adecuado, medianamente adecuado o inadecuado, para ello se 
tomará en cuenta las siguientes dimensiones: el liderazgo, las habilidades 
sociales y la comunicación organizativa.  
Cada una agrupa un conjunto de indicadores e ítems, que fueron medidos con 







Operacionalización  de la variable Clima Institucional 











los miembros de la 
comunidad educativa 
 Existencia de una 
cultura organizativa 


















NUNCA = 1 
CASI NUNCA = 2 
A VECES = 3 
CASI SIEMPRE = 4 
SIEMPRE = 5 
 
   
3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.4.1. Población: 
La población está conformada por todos los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
Huamanga Ayacucho.  
3.4.2. Muestra 
La muestra la constituyen una parte representativa de la población conformada 
por los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI al X 
Ciclo - 2016-II Del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho 
 
3.4.3. Tamaño de muestra. 
Según Sampieri (2010:178) para obtener el tamaño de muestra, debemos contar con el 
tamaño del Universo N, un error máximo E, un porcentaje estimado de la muestra p y 
un nivel de confianza Z dados: 
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Z p q N
n







× − + × ×  
Dónde: 
• Población N = 137 estudiantes. 
• Nivel de confianza al 95% (α=5%)  -> (1- 2α =0.975)     1 2Z α−  = 1.96 
• Margen de Error del 10%  E = 0,1 
• Probabilidad de obtener el resultado esperado:  p = 0,5  




(1.96) (0.5 0.5. 137)
57





− +  
Se obtuvo un tamaño de muestra de 57 unidades. Luego se repartió esta cantidad 
mediante la técnica de afijación proporcional; es decir se seleccionó una cantidad de 
docentes y estudiantes proporcional número de docentes y estudiantes matriculados en 
cada Ciclo.   
 
Cuadro Nº 3: Resumen de Población y muestra 
POBLACIÓN MUESTRA 
ESTRATO PERSONAS ESTRATO PERSONAS 
DOCENTES 38 DOCENTES 16 
ESTUDIANTES - CICLO VI 36 ESTUDIANTES - CICLO VI 15 
ESTUDIANTES - CICLO VIII 34 ESTUDIANTES - CICLO VII 14 
ESTUDIANTES - CICLO X 29 ESTUDIANTES - CICLO X 12 
TOTAL (N) 137 TOTAL (n}) 57 
Fuente: Oficina de matrícula. 
 
3.4.4. Método de selección de la muestra 
 
El método de selección fue por muestreo aleatorio simple, aplicando los 
cuestionarios en un salón de cada ciclo, elegido al azar. Este método al ser 




3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
La recolección de datos y su posterior análisis constituyen el fundamento de un 
plan global de investigación (Ballestrini, 1997). En este sentido, esta 
investigación aplica el instrumento: Estilo de Liderazgo del Director y el Clima 
Institucional. 
Estos instrumentos, reiteradamente validados en la comunidad científica, están 
autorizados por sus autores para su libre utilización en ámbitos académicos. En 
el anexo A se encuentra el cuestionario. Un aspecto que constituye un factor 
crítico del éxito en cualquier investigación es la validez y confiabilidad de los 
instrumentos de recolección de datos utilizados. Bajo esta concepción, Pardo y 
Ruiz (2002) puntualizaron que “el procedimiento de análisis de fiabilidad engloba 
un conjunto de estadísticos que permiten valorar las propiedades métricas de un 
instrumento de medida” (p. 591). Según estos autores, La fiabilidad está 
constituida por la exactitud de las mediciones y la validez está basada en que en 
verdad se mida lo deseado (Pardo y Ruiz, 2002). 
En base a lo antes dicho, se realizaron las siguientes actividades: 
• Selección de los sujetos que constituyeron la muestra del estudio. 
• Aplicación del instrumento para Estilo de Liderazgo del Director y el Clima 
Institucional, en la visita a las aulas de clase. 
 
En razón de la naturaleza de la investigación, a las exigencias técnicas del marco 
referencial y a los antecedentes previos de la misma, se ha optado por el empleo 
de la técnica de la encuesta a través de un cuestionario de preguntas 
previamente elaborado.  
3.5.1. Evaluación Estadística del Instrumento 
Luego de la aplicación de las pruebas, se creó una base de datos que permitió 
el tratamiento y cálculo de los resultados. Se aplicó para la descripción 
cuantitativa de las diferentes variables del estudio, distribuciones porcentuales y 
elaboración de tablas de datos. 
120 
 
El estudio de asociaciones entre variables se efectuó mediante tablas de doble 
entrada, con el paquete estadístico SPSS para Windows, Versión 19 y el 
programa EXCEL 2010 para Windows, además del uso de una computadora 
Core 15 que permitirá obtener rápidamente los resultados estadísticos y gráficos. 
 
Los análisis que se emplearán serán: Estadística descriptiva para las 
características generales de los docentes y estudiantes, mostrado a través de 
tablas bidimensionales y gráficos de barras o de sectores entre otros. Asimismo 
se utilizará el coeficiente gamma para ver el grado de asociación entre los estilo 
de Liderazgo del Director y el Clima Institucional.  También se usará la técnica 
multivariante de análisis de correspondencia para determinar la relación entre 
las variables: Desempeño docente y Aprendizaje de la investigación científica. 
3.5.2. Confiabilidad y Validez del instrumento   
Un aspecto que constituye un factor crítico del éxito en cualquier investigación 
es la validez y fiabilidad de los instrumentos de recolección de datos utilizados.  
 
Según Pardo y Ruiz (2002), definen que la fiabilidad está constituida por la 
exactitud de las mediciones y la validez está basada en que en verdad se mida 
lo deseado. Puntualizaron que “el procedimiento de análisis de fiabilidad engloba 
un conjunto de estadísticos que permiten valorar las propiedades métricas de un 
instrumento de medida”. Se analizó la confiabilidad del instrumento mediante la 
aplicación del Método de Consistencia Interna ya que el estudio se centra en la 
opinión de los estudiantes a los cuales se les aplicó la encuesta usando un sólo 
instrumento, es decir, una sola administración del instrumento de medición. Se 
usó el Modelo alfa (Modelo de consistencia interna de Cronbach, 1951).   
 
El coeficiente alfa depende del número de elementos de la escala (k) y del 
cociente entre la covarianza promedio de los elementos y su varianza promedio. 
Llamando j a un elemento cualquiera de la escala (j=1,2,…..,k), el coeficiente alfa 















∑ : Suma de la varianza de los k ítems. 
 2S :   Varianza de la prueba 
 
La confiabilidad, mediante el Alfa de Cronbach, indica en qué medida las 
diferencias individuales de los puntajes en un test pueden ser atribuidos a las 
diferencias “verdaderas” de las características consideradas. Para calcular este 
coeficiente se utilizó el programa IBM SPSS v19 que arrojo los siguientes 
resultados: 
 
a) Resultados de la prueba de confiabilidad aplicada al instrumento, para 











1. Liberal 0.876 
2. Autoritario 0.923 
3. Democrático 0.872 
4. Pasivo 0.792 
5. Agresivo 0.865 
























b) Resultados de la prueba de confiabilidad aplicada al instrumento, para 




N° de Ítems 
0.898 74 
 






1. Liderazgo del equipo directivo 
0.845 
2. Estructura organizativa 
0.778 
3. Relaciones Interpersonales de los 
miembros de la comunidad educativa 
0.720 
4. Existencia de una cultura organizativa 
0.876 
5. Participación de la comunidad 
0.874 
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 PROCESO Y CONTRASTE   DE    LAS    HIPÓTESIS 
En este capítulo se presenta el proceso fundamental para efectuar el análisis 
cuantitativo de la investigación. Se muestra la secuencia de análisis, incluyendo 
en primer lugar la descripción de la población en estudio, seguidamente se 
presenta los resultados y alcances sobre las variables en estudio.  
 
Para la contratación de las hipótesis se usó técnicas estadísticas donde, la 
mayoría de estos análisis, se centra en los usos y la interpretación de los 
métodos, más que en los procedimientos de cálculo, debido a que en la 
actualidad los análisis se realizan con la ayuda de una computadora y no 
manualmente.   
 
 A manera de finalizar este capítulo se explica la discusión de los resultados, 
contrastándolo con los antecedentes y con el marco teórico los cuales fueron 
presentados y detallados en capítulos anteriores de esta investigación. 
 
4.1. PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS 
 
A continuación se presentan los resultados de la encuesta realizada a los 
estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI Al X 
Ciclo - 2016-II Del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” Huamanga 
Ayacucho, con el propósito de describir la muestra en estudio. Este 
análisis inicia con los datos generales recogidos, luego presenta mediante 
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tablas y gráficos los resultados por dimensiones para cada variable: 




4.1.1. Presentación y análisis de las características socio demográficas 
Tabla N° 01 
Distribución de los estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho según su clasificación 
 Nº de encuestados Porcentaje 
Docentes 16 28% 
Estudiantes 41 72% 
Total 57 100% 
 
Figura N° 01 
Distribución de los estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho según su clasificación 
 
El 28% de los encuestados son docentes y el 72% son de la Especialidad de 











Tabla N° 02 
Distribución de los estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador 









Masculino 8 50% 21 54% 
Femenino 8 50% 19 46% 
Total 16 100% 41 100% 
 
Figura N° 02 
Distribución de los estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho según su clasificación 
 
 
En el grupo de docentes hay equidad de géneros con 8 varones y 8 mujeres 
encuestados, mientras que en el grupo de estudiantes el 54% son varones y el 




















Tabla N° 03 
Distribución de los docentes del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 




Nro. de encuestados % 
Licenciado 7 44% 
Magister 8 50% 
Doctor 1 6% 
Total 16 100% 
 
Figura N° 03 
Distribución de los docentes del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
Huamanga Ayacucho, según Grado Académico  
 
 
La mitad de los docentes indicaron tener el grado de maestría, y el 44% solo 
licenciatura. Hubo un docente encuestado con doctorado y que representa el 6% 




















Tabla N° 04 
Distribución de los docentes según tiempo de servicios en el I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho según su clasificación  
AÑOS DOCENTES PORCENTAJE 
05 - 09 9 56% 
10 - 14 2 13% 
15 – 19 4 25% 
20 - 24 1 6% 
25 - más 0 0% 
TOTAL 16 100%  
 
Figura N° 04 
Distribución de los docentes según tiempo de servicios en el I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho según su clasificación  
 
El tiempo de servicios promedio es de 11 años, pero el 56 % de los docentes 
tiene menos de 10 años de servicio y aproximadamente el 25% tiene entre 15 y 



















Tabla N° 05 
Análisis comparativo de la edad de los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho, en cada grupo  
Grupo Edad mín. Edad prom. Edad máx. Desv Est. 
% Coef. de 
var  
Docentes 
28 43.19 65 9.145 21% 
Est. de VI ciclo 
18 18.87 20 0.834 4% 
Est. de VIII ciclo 
18 20.14 22 1.167 6% 
Est. de X ciclo 
20 21.33 23 1.073 5% 
Total general 
18 26.53 65 11.581 44% 
 
Figura N° 05 
Análisis comparativo de la edad de los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” Huamanga Ayacucho, en cada grupo  
 
La edad de los estudiantes es más homogénea, en comparación con la edad de 
los docentes, puesto que su coef. de variación es menor al 20% es decir no 
muestra mucha variabilidad. 
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4.1.2. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS DE LA 
VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR  
4.1.2.1. Variable X: Estilo de Liderazgo del Director 
Tabla N° 6 
Estilo de liderazgo del Director según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
X - Estilo de Liderazgo del Director 




Autoritario y Agresivo 18 31.6 31.6 
Liberal y Pasivo 23 40.4 71.9 
Democrático y Asertivo 16 28.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta 
Figura N° 6 
Estilo de liderazgo del Director según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 40.4% de los encuestados opina que el director tiende a mostrar un estilo de 
liderazgo liberal y pasivo, el 31.6% señala que es autoritario y agresivo y el 
28,1% califica su estilo de liderazgo como democrático y asertivo. 
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4.1.2.2. Dimensión X1: Estilo Liberal 
Tabla N° 7 
Estilo de liderazgo Liberal según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DX1 - Estilo Liberal 




No 23 40.4 40.4 
A veces 20 35.1 75.4 
Sí 14 24.6 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 7 
Estilo de liderazgo del Director según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 40.4% de los encuestados opina que el director no tiene un estilo liberal 




4.1.2.3. Dimensión X2: Estilo Autoritario 
Tabla N° 8 
Estilo de liderazgo Autoritario según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DX2 - Estilo Autoritario 




No 20 35.1 35.1 
A veces 17 29.8 64.9 
Sí 20 35.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 8 
Estilo de liderazgo Autoritario según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 35.1% de los encuestados opina que el director no tiene un estilo autoritario 




4.1.2.4. Dimensión X3: Estilo Democrático 
Tabla N° 9 
Estilo de liderazgo Democrático según los estudiantes y docentes del 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
DX3 - Estilo Democrático 




No 20 35.1 35.1 
A veces 21 36.8 71.9 
Sí 16 28.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 9 
Estilo de liderazgo Democrático según los estudiantes y docentes del 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 35.1% de los encuestados opina que el director no tiene un estilo democrático 




4.1.2.5. Dimensión X4: Estilo Pasivo 
Tabla N° 10 
Estilo de liderazgo Pasivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DX4 - Estilo Pasivo 




No 17 29.8 29.8 
A veces 28 49.1 78.9 
Sí 12 21.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 10 
Estilo de liderazgo Pasivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 29.8% de los encuestados opina que el director no tiene un estilo pasivo 




4.1.2.6. Dimensión X5: Estilo Agresivo 
Tabla N° 11 
Estilo de liderazgo Agresivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DX5 - Estilo Agresivo 




No 22 38.6 38.6 
A veces 20 35.1 73.7 
Sí 15 26.3 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 11 
Estilo de liderazgo Agresivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 38.6% de los encuestados opina que el director no tiene un estilo agresivo 




4.1.2.7. Dimensión X6: Estilo Asertivo 
Tabla N° 12 
Estilo de liderazgo Asertivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DX6 - Estilo Asertivo 




No 15 26.3 26.3 
A veces 22 38.6 64.9 
Sí 20 35.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 12 
Estilo de liderazgo Asertivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 26.3% de los encuestados opina que el director no tiene un estilo asertivo 




4.1.3. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS DE LA 
VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL  
4.1.3.1. Variable Y: Clima Institucional 
Tabla N° 13 
El Clima Institucional según los estudiantes y docentes del I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle” 
Y - Clima Institucional 




Inadecuado 33 57.9 57.9 
Regular 4 7.0 64.9 
Adecuado 20 35.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 13 
El Clima Institucional según los estudiantes y docentes del I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 59,7% de los encuestados opina que el clima institucional es inadecuado, el 




4.1.3.2. Dimensión Y1: Liderazgo del equipo directivo 
Tabla N° 14 
Liderazgo del equipo directivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DY1 - Liderazgo del equipo directivo 




Deficiente 16 28.1 28.1 
Regular 21 36.8 64.9 
Adecuado 20 35.1 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 14 
Liderazgo del equipo directivo según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle  
 
Fuente: Elaboración Propia 
Respecto al Liderazgo del equipo directivo, el 28.1% opina que es deficiente, 
mientras que el 36.8% considera que es regular y el 35% que es adecuado. 
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4.1.3.3. Dimensión Y2: Estructura Organizativa 
Tabla N° 15 
Estructura Organizativa según los estudiantes y docentes del I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle” 
DY2 - Estructura organizativa 




Deficiente 24 42.1 42.1 
Regular 12 21.1 63.2 
Adecuado 21 36.8 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 15 
Estructura Organizativa según los estudiantes y docentes del I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 42.3% de los encuestados opina que la estructura organizativa es deficiente 




4.1.3.4. Dimensión Y3: Relaciones Interpersonales de los miembros de la 
comunidad educativa 
Tabla N° 16 
Relaciones Interpersonales de los miembros de la comunidad educativa 
según los estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
DY3 - Relaciones Interpersonales de los miembros de la 
comunidad educativa 




Deficiente 15 26.3 26.3 
Regular 20 35.1 61.4 
Adecuado 22 38.6 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 16 
Relaciones Interpersonales de los miembros de la comunidad educativa 
según los estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 26.3% de los encuestados opina que el las relaciones interpersonales de los 
miembros de la comunidad educativa, son deficientes, mientras que el 38.6% 
opina lo contrario. 
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4.1.3.5. Dimensión Y4: Existencia de una cultura organizativa 
Tabla N° 17 
Existencia de una cultura organizativa según los estudiantes y docentes 
del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
DY4 - Existencia de una cultura organizativa 




Escasa 18 31.6 31.6 
A veces 21 36.8 68.4 
Siempre 18 31.6 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 17 
Existencia de una cultura organizativa según los estudiantes y docentes 
del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 31.6% de los encuestados considera que es escasa la existencia de una 
cultura organizativa en la Institución. El 36.8% opina que no y el 31.6% afirma 
que siempre se da. 
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4.1.3.6. Dimensión Y5: Participación de la comunidad 
Tabla N° 18 
Participación de la comunidad según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
DY5 - Participación de la comunidad 




Baja 25 43.9 43.9 
Regular 6 10.5 54.4 
Alta 26 45.6 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 18 
Participación de la comunidad según los estudiantes y docentes del I.S.P. 
“José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
El 43.9% opina que la participación de la comunidad es baja, mientras que el 
45.6% considera que es alta. 
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4.1.3.7. Dimensión Y6: Satisfacción profesional del docente 
Tabla N° 19 
Satisfacción profesional del docente según los estudiantes y docentes del 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
DY6 - Satisfacción profesional del docente 




Baja 20 35.1 35.1 
Regular 10 17.5 52.6 
Alta 27 47.4 100.0 
  Total 57 100.0   
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Figura N° 19 
Satisfacción profesional del docente según los estudiantes y docentes del 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle” 
 
Fuente: Elaboración Propia 
Respecto a la satisfacción profesional del docente, según los encuestados, el 




4.2. PROCESO DE PRUEBA DE HIPOTESIS 
 
Las variables consideradas en este estudio son de naturaleza cualitativa 
ordinal y el tipo de investigación es descriptivo correlacional. Por ello se 
consideró aplicar las pruebas Chi-cuadrado y Gamma para verificar si 
existe asociación. En el siguiente capítulo se resumirán los resultados de 
estas pruebas. 
 
La prueba Chi-cuadrado 2χ  
Esta prueba no paramétrica se usa en general cuando el investigador 
desea saber si dos variables cualitativas están o no asociadas. Si no hay 
asociación entre las variables, se dice que ambas son independientes, 
término que se emplea para indicar que la variación de una de ellas no 
depende en absoluto de la variación de la otra. 
 
Si dos variables no son independientes, ello significa que el conocimiento 
de una de ellas puede ayudarnos de alguna forma a conocer la otra 
variable. Es decir, se aplica para establecer si hay alguna relación o 
dependencia en cuanto a los criterios de clasificación de la información. 
 
Los datos consisten en un número n de observaciones, que pueden ser 
clasificadas de acuerdo con dos variables, las cuales pueden tener varios 
niveles, de forma que cada observación pertenece de forma univoca a un 
nivel concreto de cada una de las dos variables. 
 
Procedimiento de aplicación: 
1. Hipótesis:  
H0: No existe asociación entre las variables (Independencia) 
H1: Existe asociación entre las variables (Dependencia) 
α: nivel de significancia (es la probabilidad de cometer error 















o11  o12  o13  f1. 
Esperado eij 




o21  o22  o23  f2. 
Esperado eij 
e21 e22 e23   
Categoría 3 
Observado oij 
o31  o32  o33  f3. 
Esperado eij 
e31 e32 e33   
Total  f.j f.1 f.2 f.3 N 
 
3. Valor Critico: 
2
1 ,( 1) ( 1)F Cαχ − − × −
 
Dónde:  
α: nivel de significancia 
F: número de filas  
C: número de columnas 
 




















oij : Valor observado  
eij: Valor esperado 
 
5. Regla de Decisión: 
Si 
2 2
1 ,( 1),( 1)F Cαχ χ − − −<   Aceptar H0       (En SPSS equivale a Valor 





1 ,( 1),( 1)F Cαχ χ − − −>   Rechazar Ho y Aceptar H1       (En 
SPSS equivale a Valor p < 0.05) 
6. Conclusión: 
Se concluye con un nivel de confianza del 95% que si existe 
asociación o no entre las variables. 
 
El Coeficiente Gamma γ  
Según Hernández Sampieri (2010:330) es una medida de asociación que 
permiten aprovechar la información ordinal que las medidas diseñadas 
para datos nominales pasan por alto. Con este coeficiente ya tiene sentido 
hablar de la dirección de la relación: una relación positiva indica que los 
valores altos de una variable se asocian con los valores altos de la otra, y 
los valores bajos, con valores bajos; una relación negativa indica que los 
valores altos de una 
 
Así pues, γ oscila entre -1 y 1. Si dos variables son estadísticamente 










El programa SPSS cuenta con una opción para el cálculo inmediato de 
este coeficiente, el cual será empleado en esta investigación. 
 
4.2.1. HIPÓTESIS GENERAL 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo del liderazgo del director 
se relaciona significativamente con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X 
Ciclo - 2011-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga. 
 
Para ello primero se aplicará la prueba Chi Cuadrado para demostrar que 
estas variables están asociadas, luego se utilizará el coeficiente Gamma 
para encontrar el sentido de la relación entre dichas variables y así 
determinar la incidencia planteada.  
 
A continuación se muestra la aplicación del procedimiento de la prueba 
descrito en el punto anterior. 
 
Procedimiento de la prueba: 
 
1) Hipótesis General:  
 
Ho: El estilo del liderazgo del director no está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo del liderazgo del director está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 




Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
En SPSS: Analizar  Estadísticos descriptivos  Tablas de 
contingencia:  
Tabla N° 20 
Tabla de Contingencia – Hipótesis General 
  
Y - Clima Institucional 
Total Inadecuado Regular Adecuado 





Observado 17 0 1 18 
Esperado 10.4 1.3 6.3 18.0 
Liberal y 
Pasivo 
Observado 13 3 7 23 
Esperado 13.3 1.6 8.1 23.0 
Democrático 
y Asertivo 
Observado 3 1 12 16 
Esperado 9.3 1.1 5.6 16.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
Puede verse en la tabla Nº 20, que de 18 encuestados que señalaron un estilo 
autoritario y agresivo del director, 17 estaban disconformes con el clima 
institucional, mientras que de 16 encuestados que manifestaron un estilo 
democrático y asertivo del Director, 12 estaban de acuerdo con el clima 
institucional. Esta información se resume en el siguiente gráfico: 
Figura N° 20 
X - Estilo de Liderazgo del Director * Y - Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
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3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 





Chi-cuadrado de Pearson 22.742 4 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
4) Valor Crítico: 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 
resultó ser 0,000 
 
5) Decisión: 
Se observa el valor de significancia asintótica bilateral: Si es menor a 
0,05 se rechaza la hipótesis nula Ho. Caso contrario, se acepta como 
verdadera. Dado que el valor de significancia resultó 0.000 menor 0.05, 
se rechaza la hipótesis nula con un nivel de significancia del 5%  
  
6) Conclusión: 
Hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo del liderazgo del director está asociado 
con el clima institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
7) Coeficiente Gamma: 
Tabla N° 21 





Ordinal por ordinal Gamma 0.825 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
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El nivel crítico (Sig. aproximada) permite tomar una decisión sobre 
la hipótesis de independencia. Puesto que este nivel crítico es 
menor que 0,05, podemos afirmar que las variables Estilo de 
liderazgo del director y Clima institucional están asociadas; y como 
el valor de Gamma es 0.825 (asociación positiva), podemos 
concluir interpretando que: los estudiantes que señalaron un estilo 
de liderazgo autoritario y agresivo no estaban conformes con el 
Clima institucional, mientras que aquellos que señalaron un estilo 
democrático y asertivo opinaban que el clima institucional era el 
adecuado, esto puede apreciarse en la figura Nº 21. 
 
Figura N° 21 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia sobre las variables Estilo de liderazgo del 
director y Clima Institucional. 
 
 
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
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4.2.2. HIPÓTESIS   ESPECÍFICA 1: 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo liberal del director se 
relaciona significativamente con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X 
Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga. 
 
1) Hipótesis:  
 
Ho: El estilo de liderazgo liberal no está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo de liderazgo liberal está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación 
del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho 
 
Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
Tabla N° 22 
Tabla de Contingencia – Hipótesis Específica 1 
 
Y - Clima Institucional 
Total Inadecuado Regular Adecuado 
DX1 - Estilo 
Liberal 
No Observado 12 1 10 23 
Esperado 13.3 1.6 8.1 23.0 
A veces Observado 10 3 7 20 
Esperado 11.6 1.4 7.0 20.0 
Sí Observado 11 0 3 14 
Esperado 8.1 1.0 4.9 14.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
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Puede verse en la tabla y figura Nº 22, que 14 encuestados que 
opinaron el Director tiene un estilo liberal, 11 estaban disconformes con 
el clima institucional, asimismo se observa que la mayoría no considera 
que el director tenga un estilo liberal. 
 
Figura N° 22 
D1 - Estilo liberal del Director * Y - Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 





Chi-cuadrado de Pearson 5.617 4 0.230 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
4) Valor Crítico: 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 





Dado que el valor de significancia resultó 0.230 mayor 0.05, no se 




No hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo liberal del director está asociado con el 
clima institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
7) Coeficiente Gamma: 
 
Tabla N° 23 






Ordinal por ordinal Gamma -0.288 0.155 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
Un coeficiente Gamma entre -0.3 y 0.3 indica que no hay relación 
significativa entre las variables, en este caso entre el estilo de 
liderazgo liberal y el clima institucional. Para graficar estos 








Figura N° 23 
 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia sobre las variables Estilo liberal del director y 
Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
 
A pesar de no poder demostrarse una relación significativa 
entre estas dos variables, la gráfica del análisis de 
correspondencia coincide con el resultado negativo del 
coeficiente gamma y muestra que cuando el estilo de liderazgo 
es liberal, el clima institucional es inadecuado, pero cuando no 
predomina el estilo liberal, si puede ser adecuado. 
 
4.2.3. HIPÓTESIS   ESPECÍFICA 2: 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo autoritario se relaciona 
significativamente con el clima institucional según los estudiantes y 
docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga. 
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1) Hipótesis:  
 
Ho: El estilo de liderazgo autoritario no está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo de liderazgo autoritario está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho. 
 
Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
Tabla N° 24 
Tabla de Contingencia – Hipótesis Específica 2 
  
Y - Clima Institucional 
Total Inadecuado Regular Adecuado 
DX2 - Estilo 
Autoritario 
No Observado 5 2 13 20 
Esperado 11.6 1.4 7.0 20.0 
A veces Observado 11 1 5 17 
Esperado 9.8 1.2 6.0 17.0 
Sí Observado 17 1 2 20 
Esperado 11.6 1.4 7.0 20.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
 
En la figura Nº 24, se observa que los 20 encuestados que opinan que 
el director tiene un estilo autoritario, 17 (85%) opinan que el clima 
institucional es inadecuado, mientras que de los otros 20 que opinan el 





Figura N° 24 
D2 - Estilo Autoritario del Director * Y - Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 
 





Chi-cuadrado de Pearson 15.657 4 0.004 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
4) Valor Crítico: 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 





Dado que el valor de significancia resultó 0.004 menor 0.05, se rechaza 
la hipótesis nula con un nivel de significancia del 5% . 
6) Conclusión: 
 
Hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo autoritario del director está asociado 
con el clima institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
7) Coeficiente Gamma: 
 
 
Tabla N° 25 





Ordinal por ordinal Gamma -0.709 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
Puesto que este nivel crítico también es menor que 0,05, podemos 
afirmar que el estilo autoritario del director está asociado con el clima 
institucional.  
 
Y como el valor de Gamma es -0709 (relación inversa), podemos 
concluir interpretando que cuando el estilo es autoritario, el clima 
institucional se ve afectado resultando ser inadecuado para la 
convivencia, mientras que cuando el estilo de liderazgo no es 




Figura N° 25 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia sobre las variables Estilo autoritario del 
director y Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
El Diagrama de dispersión muestra que si el estilo de liderazgo 
del director es siempre o a veces autoritario, el clima será 
inadecuado. Y será adecuado cuando no predomine el estilo 
autoritario. 
 
4.2.4. HIPÓTESIS   ESPECÍFICA 3: 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo democrático se relaciona 
significativamente con el clima institucional según los estudiantes y 
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docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2011-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga. 
 
1) Hipótesis:  
Ho: El estilo de liderazgo democrático no está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo de liderazgo democrático está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
Tabla N° 26 
Tabla de Contingencia – Hipótesis Específica 3 
Tabla de contingencia 
  
Y - Clima Institucional 
Total Inadecuado Regular Adecuado 
DX3 - Estilo 
Democrático 
No Observado 19 0 1 20 
Esperado 11.6 1.4 7.0 20.0 
A veces Observado 14 3 4 21 
Esperado 12.2 1.5 7.4 21.0 
Sí Observado 0 1 15 16 
Esperado 9.3 1.1 5.6 16.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
 
Los resultados de la tabla y la figura 26 muestran indicios de una 




Figura N° 26 
D3 - Estilo Democrático del Director * Y - Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
 
3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 





Chi-cuadrado de Pearson 39.688 4 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
4) Valor Crítico: 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 
resultó ser 0.000 
 
5) Decisión: 
6) Dado que el valor de significancia resultó 0.004 menor 0.05, se rechaza 





Hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo democrático del director está asociado 
con el clima institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
8) Coeficiente Gamma: 
 
Tabla N° 27 





Ordinal por ordinal Gamma 0.940 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
Puesto que este nivel crítico también es menor que 0,05, podemos 
afirmar que el estilo democrático del director está asociado con el 
clima institucional.  
 
Y como el valor de Gamma es 0.940 (relación directa), podemos 
concluir interpretando que cuando el estilo es democrático, el clima 
institucional es armonioso y adecuado   para la convivencia, mientras 
que cuando el estilo de liderazgo no es democrático, es clima 
institucional es inadecuado.  
 







Figura N° 27 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia sobre las variables Estilo democrático del 
director y Clima Institucional 
  
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
 
4.2.5. HIPÓTESIS   ESPECÍFICA 4: 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo Pasivo del director se 
relaciona significativamente con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI aL X 





1) Hipótesis:  
 
Ho: El estilo de liderazgo pasivo no está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo de liderazgo pasivo está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación 
del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho 
 
Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
Tabla N° 28 
Tabla de Contingencia – Hipótesis Específica 4 
 
Y - Clima Institucional 
Total Inadecuado Regular Adecuado 
DX4 - Estilo 
Pasivo 
No Observado 7 2 8 17 
Esperado 9.8 1.2 6.0 17.0 
A veces Observado 16 2 10 28 
Esperado 16.2 2.0 9.8 28.0 
Sí Observado 10 0 2 12 
Esperado 6.9 .8 4.2 12.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
 
Puede verse en la tabla y figura Nº 28, la mayoría de los encuestados 







Figura N° 28 
D4 - Estilo pasivo del Director * Y - Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
 
 
3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 





Chi-cuadrado de Pearson 5.411 4 0.248 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
4) Valor Crítico: 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 





Dado que el valor de significancia resultó 0.248 mayor 0.05, no se 




No hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo pasivo del director está asociado con 
el clima institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI al X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
7) Coeficiente Gamma: 
Tabla N° 29 





Ordinal por ordinal Gamma -0.430 0.027 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
De la prueba chi cuadrado resultó que no hay asociación entre el 
estilo de liderazgo pasivo y el clima institucional.  
 
Sin embargo el coeficiente gamma resultó ser de -0.430, lo que 
significa que hay una relación inversa entre las variables, esta 
relación es inversa y muestra que cuando el estilo de liderazgo es 





Figura N° 29 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia  sobre las variables Estilo pasivo del director y 
Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
 
A pesar de no poder demostrarse una relación significativa 
entre estas dos variables, la gráfica del análisis de 
correspondencia coincide con el resultado negativo del 
coeficiente gamma y muestra que cuando el estilo de liderazgo 
es pasivo, el clima institucional es inadecuado, pero cuando no 
predomina el estilo pasivo, si puede ser adecuado. 
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4.2.6. HIPÓTESIS   ESPECÍFICA 5: 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo agresivo se relaciona 
significativamente con el clima institucional según los estudiantes y 
docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga. 
 
1) Hipótesis:  
 
Ho: El estilo de liderazgo agresivo no está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo de liderazgo agresivo está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
Tabla N° 30 
Tabla de Contingencia – Hipótesis Específica 5 
 
Y - Clima Institucional 
Total Inadecuado Regular Adecuado 
DX5 - Estilo 
Agresivo 
No Observado 10 2 10 22 
Esperado 12.7 1.5 7.7 22.0 
A veces Observado 10 2 8 20 
Esperado 11.6 1.4 7.0 20.0 
Sí Observado 13 0 2 15 
Esperado 8.7 1.1 5.3 15.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
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En la figura Nº 30, se observa que de los 15 encuestados que opinan 
que el director tiene un estilo agresivo, 13 (87%) opinan que el clima 
institucional es inadecuado, mientras que de los otros 22 que opinan el 
estilo no es agresivo, 13 (45%) perciben un buen clima institucional. 
Figura N° 30 
D5 - Estilo Autoritario del Agresivo * Y - Clima Institucional 
 
Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 





Chi-cuadrado de Pearson 7.224 4 0.125 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
4) Valor Crítico: 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 






Dado que el valor de significancia resultó 0.125 mayor que 0.05, no se 




No hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo agresivo del director está asociado con 
el clima institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
7) Coeficiente Gamma: 
 
Tabla N° 31 





Ordinal por ordinal Gamma -0.444 0.016 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
Puesto que este nivel crítico es menor que 0,05, podemos afirmar que 
el estilo agresivo del director está asociado con el clima institucional.  
 
Y como el valor de Gamma es -0.444(relación inversa), podemos 
concluir interpretando que cuando el estilo es agresivo, el clima 
institucional se ve afectado resultando ser inadecuado para la 
convivencia, mientras que cuando el estilo de liderazgo no es 





Figura N° 31 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia  sobre las variables Estilo agresivo del director 
y Clima Institucional 
  
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
 
El Diagrama de dispersión muestra que si el estilo de liderazgo 
del director es siempre o a veces agresivo, el clima será 
inadecuado. Y será adecuado cuando no predomine el estilo 
agresivo. 
 
4.2.7. HIPÓTESIS   ESPECÍFICA 6: 
 
La hipótesis que se desea probar es que el estilo asertivo se relaciona 
significativamente con el clima institucional según los estudiantes y 
docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 




1) Hipótesis:  
 
Ho: El estilo de asertivo no está asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación 
del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho 
 
H1: El estilo de liderazgo asertivo está asociado con el clima 
institucional según los estudiantes y docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
Nivel de significancia α = 0.05  
 
2) Tabla de Contingencia: 
 
Tabla N° 32 
Tabla de Contingencia – Hipótesis Específica 6 
 
Y - Clima Institucional 




No Observado 15 0 0 15 
Esperado 8.7 1.1 5.3 15.0 
A veces Observado 14 2 6 22 
Esperado 12.7 1.5 7.7 22.0 
Sí Observado 4 2 14 20 
Esperado 11.6 1.4 7.0 20.0 
Total   Observado 33.0 4.0 20.0 57.0 
Fuente: Resultados de la encuesta. 
 
Los resultados de la tabla y la figura 26 muestran indicios de una 






Figura N° 32 
D6 - Estilo Asertivo del Director * Y - Clima Institucional 
 
 Fuente: Elaboración Propia con el Programa SPSS 19 
 
3) Estadística de Prueba: Chi Cuadrado 





Chi-cuadrado de Pearson 23.714 4 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
4) Valor Crítico: 
 
El valor crítico permite decidir si se rechaza o no la hipótesis nula. 
Utilizando el programa SPSS esto se sustituye por el valor de 
significancia asintótica (p-valor). Este valor varía de 0 a 1. En la prueba 






Dado que el valor de significancia resultó 0.000 menor 0.05, se rechaza 




Hay evidencia estadística suficiente para afirmar con un nivel de 
confianza del 95% que el estilo asertivo del director está asociado con 
el clima institucional según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga - Ayacucho 
 
7) Coeficiente Gamma: 
Tabla N° 33 





Ordinal por ordinal Gamma 0.866 0.000 
N de casos válidos 57   
Fuente: Calculado con el programa SPSS 19 
 
Puesto que este nivel crítico también es menor que 0,05, podemos 
afirmar que el estilo asertivo del director está asociado con el clima 
institucional.  
 
Y como el valor de Gamma es 0.866 (relación directa), podemos 
concluir interpretando que cuando el estilo es asertivo, el clima 
institucional es armonioso y adecuado   para la convivencia, mientras 
que cuando el estilo de liderazgo no es asertivo, es clima institucional 





Figura N° 33 
Diagrama de Dispersión Biespacial del análisis de 
correspondencia sobre las variables Estilo asertivo del director 
y Clima Institucional 
  
Fuente: Elaboración con el Programa SPSS 19 
 
4.3. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS: 
En esta sección resumimos las observaciones de los resultados 
mostrados en este capítulo. Primero se mencionan las variables 




En la tabla y figura Nº 1 se observa que el 28% de los encuestados son 
docentes y el 72% son estudiantes. Asimismo, de los docentes el 50% son 
varones, mientras que en el grupo de estudiantes, el 54% son varones, 
como se muestra en la tabla y figura Nº 2 
Respecto al grado de instrucción de los docentes, en la tabla y figura Nº 3 
puede observarse que el 44% cuenta con licenciatura, el 50% maestría 
garantizando una buena preparación para la enseñanza, mientras que un 
6% solo tiene doctorado. Asimismo en la tabla Nº 4 se aprecia que todos 
los docentes cuentan con más de 5 años de experiencia, pero más de la 
mitad tiene menos de 9 años, por lo que sería una plana de docentes 
joven. 
Los resultados de la variable estilo de liderazgo del Director según la tabla 
y gráfico Nº 6 muestran que el 40.4% de los encuestados percibe que el 
director tiene un estilo liberal y pasivo. 
Los resultados de las dimensiones del variable estilo de liderazgo del 
Director se analizaron en las tablas y figuras Nº 7, al Nº 12 evidenciando 
los siguientes resultados: 
 
1. El 60% de los encuestados considera que el director a veces o 
siempre se muestra con un estilo liberal. 
2. Respecto al estilo autoritario, hubo una equidad de respuestas, 
donde el 35% opino que sí y otro 35% opinó que el director no tiene 
este estilo. 
3. .En el estilo Democrático, solo el 28% afirmó que el director tiene 
este estío. 
4. Del mismo modo en el estilo pasivo, aprox. El 70% opina que el 
director tiene o a veces manifiesta este estilo de liderazgo. 




6. Finalmente el 35% de los encuestados considera que el estilo del 
director es asertivo. 
 
Los resultados de la variable Clima institucional, se muestran en la 
tabla y figura Nro. 13. Aquí puede verse que el 57.9% de los 
encuestados opina que el el clima institucional es inadecuado, 
mientras que el 35% opina que si lo es. 
Las dimensiones de la variable Clima institucional se describen en las 
tablas y gráficos Nº14, al Nº19 con los siguientes resultados: 
1. Sobre la dimensión Liderazgo del equipo directivo el 35% de los 
estudiantes y docentes del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle 
señalan que es el adecuado y un 28% opinan que es inadecuado. 
2. Respecto a la estructura organizativa, el 36.6 % de los 
encuestados considera que es adecuado y el 42% señala que es 
deficiente. 
3. Las relaciones de los miembros de la comunidad educativa si son 
armoniosas y adecuadas según el 38.6% de los encuestados, 
mientras que el 26% opina lo contrario. 
4. Sobre si existe una cultura organizativa, se identificó una equidad 
de respuestas. El 31.6% afirmó que sí existe, pero el mismo % de 
encuestados señaló que no. El 36% indicó que a veces 
5. No obstante sobre la participación de la comunidad, el 45.6% dijo 
que es alta y el 43.9% señaló que es baja. 
6. Finalmente en la dimensión satisfacción profesional del docente, 
el 47.4 % de los docentes tiene una alta satisfacción pero el 35% 
































PRIMERO: Se comprobó al 95% de confianza que el Estilo del liderazgo 
del director se relaciona significativamente con el clima institucional según 
los estudiantes y docentes de la Especialidad de Computación del VI AL X 
Ciclo - 2016-II I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga.  
 
SEGUNDO: Cuando el estilo es democrático y asertivo, la relación es 
directa y su efecto es positivo sobre el clima institucional incrementando la 
percepción de armonía y comodidad en los integrantes. 
 
TERCERO: Cuando el estilo es Autoritario y agresivo, la relación es 
inversa, y su efecto es negativo sobre el clima institucional incrementando 
la percepción de disconformidad en los integrantes 
 
CUARTO: Cuando el estilo es Liberal y pasivo, no se demostró una 
asociación significativa con el clima institucional. Sin embargo el valor 
del coeficiente gamma resultó negativo, indicando que posiblemente 
haya una relación inversa. 
 
QUINTO: Esta investigación muestra un análisis general de cómo los 
estilos de liderazgo pueden incidir en el clima institucional de una 
institución educativa y servirá de base para futuras investigaciones 
respecto a este tema.  
 
SEXTO: No obstante sobre la participación de la comunidad, el 45.6% dijo 
que es alta y el 43.9% señaló que es baja.  Finalmente en la dimensión 
satisfacción profesional del docente, el 47.4 % de los docentes tiene una alta 






                                         RECOMENDACIONES 
PRIMERO: Es necesario concientizar  a los  actores del I.S.P. “José Salvador 
Cavero Ovalle”, Huamanga continuar incentivando las investigaciones sobre 
este tema, y debe responder  a  las  necesidades  de  la  población  estudiantil 
de  la  Comunidad Ayacuchana , para mejorar las relaciones académicas, 
profesionales e institucionales. DRE-Ayacucho, el cual presenta algunas 
deficiencias respecto a este tema, lo que motivó la presente investigación. 
 
SEGUNDO: Así también, se sugiere considerar más variables de control, las que 
puedan mejorar los resultados mostrados, concientizar a los docentes y 
estudiantes del I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga, profundizar  el  
trabajo  de  investigación  científica , a  través  del  liderazgo  transformacional .  
TERCERO: Concientizar   a los actores   de la del I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga conservar las buenas relaciones interpersonales y propiciar 
el clima institucional , a través   de  un  liderazgo  transformacional de  cambio y 
de  calidad en  bien  de  la  comunidad  ayacuchana . 
CUARTO: Por otro lado, es interesante ahondar más en las dimensiones 
planteadas en cada variable de estudio, los hallazgos mostrados sugieren la 
necesidad de perfilar y afinar estudios que enfoquen cada dimensión.  
QUINTO:   Con  el  resultado  de la presente  investigación llevaremos  a  cabo  
seminario taller,  a  fin de    involucrar   en  la  las investigación científica  a  todos  
los  actores  de la  comunidad  Ayacuchana y  propiciar  el clima  institucional 
armonioso  a  través de   un  liderazgo transformacional para mejorar las  buenas  
relaciones académicas, profesionales e institucionales en el  “I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, el cual presenta algunas deficiencias respecto a este 
tema, lo que motivó la presente investigación. 
SEXTO: Finalmente, es necesario, a la luz de los resultados, tomar medidas que 
puedan mejorar la comunicación entre los entes de la institución, así como 
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 CUADRO MATRIZ DE CONSISTENCIA DE  LA  INVESTIGACIÓN  
EL ESTILO   DEL  LIDERAZGO   DEL    DIRECTOR   Y  EL  CLIMA  INSTITUCIONAL SEGÚN LOS  ESTUDIANTES , DOCENTES  DE  LA  ESPECIALIDAD  
DE  COMPUTACIÓN    DEL  VI   AL  X  CICLO -  2016-II DEL I.S.P. “JOSÉ    SALVADOR  CAVERO  OVALLE”,   HUAMANGA   AYACUCHO 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL: VARIABLES 
Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo del director
y el clima institucional según los
estudiantes, docentes de la
Especialidad de Computación del VI
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga
Ayacucho? 
 
PROBLEMAS ESPECIFICOS  
 
1.Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo liberal del
director y el clima institucional según 
los estudiantes , docentes de la
Especialidad de Computación del VI
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga
Ayacucho? 
 
2.¿Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo autoritario
del director y el clima institucional 
según los estudiantes , docentes de la
Especialidad de Computación del VI
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José






 Determinar cuál es nivel de relación 
que existe entre el estilo del liderazgo
del director y el clima institucional 
según los estudiantes , docentes de la
Especialidad de Computación del VI
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga
Ayacucho 
 
OBJETIVOS ESPECIFICOS  
 
1.Establecer cuál es nivel de relación 
que existe entre el estilo del liderazgo 
liberal del director y el clima
institucional según los estudiantes 
docentes de la Especialidad de
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II I.S.P. “José Salvador Cavero
Ovalle”, Huamanga Ayacucho 
 
2.Analizar cuál es nivel de relación que 
existe entre el estilo del liderazgo 
autoritario del director y el clima
institucional según los estudiantes , 
docentes de la Especialidad de
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II I.S.P. “José Salvador Cavero





 El estilo del liderazgo del director está 
asociado con el clima institucional 
según los estudiantes y docentes de la 
Especialidad de Computación del VI 
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga 
Ayacucho 
HIPÓTESIS  EASPWECIFICOS  
 
1.El estilo de liderazgo liberal está 
asociado con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho. 
 
2.El estilo de liderazgo autoritario está 
asociado con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho. 
 
A.  VARIABLE INDEPENDIENTE: 








NUNCA                     = 1 
CASI  NUNCA           = 2 
A  VECES                 = 3 
CASI   SIEMPRE       = 4 
SIEMPRE                  = 5 
A. VARIABLE DEPENDIENTE: 
CLIMA  INSTITUCIONAL 
Dimensión Índice 
- Liderazgo del Equipo 
Directivo 
- Estructura  
- Organizativa 
- Relaciones  
- Interpersonales   de los 
Miembros dela 
Comunidad Educativa 
- Existencia   de    una     
Cultura     Organizativa 
- Participación de la 
Comunidad   
- Satisfacción Profesional 
del     docente 
Del 1 al 5 
1.Totalmente en desacuerdo 
2.  En desacuerdo 
3.Parcialmente de  
desacuerdo 
5.De acuerdo 
6. Totalmente de acuerdo. 
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PROBLEMAS ESPECIFICOS  
 
3.¿Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo 
democrático del director y el clima
institucional según los estudiantes , 
docentes de la Especialidad de
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II I.S.P. “José Salvador Cavero
Ovalle”, Huamanga Ayacucho? 
 
4.¿Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo pasivo del
director y el clima institucional según 
los estudiantes , docentes de la
Especialidad de Computación del VI
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga
Ayacucho? 
 
5.¿Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo agresivo
del director y el clima institucional 
según los estudiantes , docentes de la
Especialidad de Computación del VI
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José
Salvador Cavero Ovalle”, Huamanga
Ayacucho? 
 
6.¿Cuál es nivel de relación que existe 
entre el estilo del liderazgo asertivo del 
director y el clima institucional según 
los estudiantes , docentes de la 
Especialidad de Computación del VI 
AL X Ciclo - 2016-II I.S.P. “José 




OBJETIVOS ESPECIFICOS  
 
3.Describir cuál es nivel de relación 
que existe entre el estilo del liderazgo 
democrático del director y el clima
institucional según los estudiantes , 
docentes de la Especialidad de
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II I.S.P. “José Salvador Cavero
Ovalle”, Huamanga Ayacucho. 
 
4.Determinar cuál es nivel de relación 
que existe entre el estilo del liderazgo
pasivo del director y el clima
institucional según los estudiantes
docentes de la Especialidad de
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II I.S.P. “José Salvador Cavero
Ovalle”, Huamanga Ayacucho. 
 
5.Establecer cuál es nivel de relación 
que existe entre el estilo del liderazgo 
agresivo del director y el clima 
institucional según los estudiantes , 
docentes de la Especialidad de
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II - I.S.P. “José Salvador Cavero
Ovalle”, Huamanga Ayacucho. 
 
6.Establecer cuál es nivel de relación 
que existe entre el estilo del liderazgo 
asertivo del director y el clima 
institucional según los estudiantes , 
docentes de la Especialidad de 
Computación del VI AL X Ciclo - 2016-
II - I.S.P. “José Salvador Cavero 
Ovalle”, Huamanga Ayacucho. 
 
3.El estilo de liderazgo democrático está 
asociado con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho. 
 
4.El estilo de liderazgo pasivo está 
asociado con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho. 
 
5.El estilo de liderazgo agresivo está 
asociado con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 
I.S.P. “José Salvador Cavero Ovalle”, 
Huamanga Ayacucho 
 
6.El estilo de liderazgo asertivo está 
asociado con el clima institucional según los 
estudiantes y docentes de la Especialidad 
de Computación del VI AL X Ciclo - 2016-II 









POBLACIÓN Y MUESTRA TIPO Y DISEÑO DE ESTUDIO MÉTODOS Y TÉCNICAS INFORMANTE 
 
POBLACIÓN 
Todos los  estudiantes .S.P. “José    Salvador  Cavero  
Ovalle”,   Huamanga   Ayacucho 
MUESTRA 
Estudiantes , docentes  de  la  Especialidad  de  
Computación    del  VI   AL  X  Ciclo -  2016-II   I.S.P. 




                  
 
 
El estudio es de tipo descriptivo-
correlacional, en el enfoque 
cuantitativo. 
Porque se identificará la relación 
existente entre la motivación de logro 
académico y su relación con el 
desarrollo de competencias básicas 
para la investigación. 
Se ha planteado un diseño no 




Se realizará una selección aleatoria y sistemática  
de los docentes y estudiantes de  la  Especialidad  
de  Computación    del  VI   AL  X  Ciclo -  2016-
II   I.S.P. “José    Salvador  Cavero  Ovalle”,   
Huamanga   Ayacucho. 
Al utilizar la fórmula de tamaño de muestra del 
Muestreo Aleatorio Irrestricto, es un 
procedimiento de selección sistemático, se 
generan tamaños de muestra más grandes de los 
necesarios. Esto implica una ganancia de 
precisión en la estimación, pero con un 




Estudiantes , docentes  
de  la  Especialidad  de  
Computación    del  VI   
AL  X  Ciclo -  2016-II   
I.S.P. “José    Salvador  
Cavero  Ovalle”,   


















n = Número de estudiantes que conforman la muestra 
en el  dominio de estudio.  
N = número de estudiantes matriculados en la  
Especialidad  de  Computación    del  VI   AL  X  Ciclo -  
2016-II   I.S.P. “José    Salvador  Cavero  Ovalle”,   
Huamanga   Ayacucho 
E = margen de error absoluto.  
α = Nivel de Confianza.  
p = Proporción poblacional estimada.  
 
Ox: ESTILO DEL  LIDEAZGO 
Oy: CLIMA INSTITUCIONAL   
 
TÉCNICA 
Esta investigación usará la técnica de la 
Encuesta usando como instrumento de medición 
el cuestionario de preguntas. 
Este instrumento, reiteradamente validado en la 
comunidad científica, está autorizado por sus 
autores para su libre utilización en ámbitos 
académicos. 
       OX 
M                        r 























CUESTIONARIO   PARA    LOS  DOCENTES   SOBRE EL ESTILO  DE  LIDERAZGO  DEL  DIRECTOR Y  
EL   CLIMA INSTITUCIONAL  SEGÚN LOS  ESTUDIANTES  Y  DOCENTES DE LA  ESPECIALIDAD  DE  
COMPUTACIÓN  DEL  VI AL  X  CICLO  2016-II  DEL  I.S.P. “JOSÉ  SALVADOR   CAVERO  OVALLE”   
HUAMANGA – AYACUCHO  . 
 
Este es  un CUESTIONARIO ANÓNIMO le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por 
nuestra parte nos comprometemos a que la información dada tenga un carácter estrictamente 
confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de investigación. 
 
INSTRUCCIONES: Lee detenidamente cada pregunta, luego: Marca con una X en el   solo una alternativa 
que  considera correcta. 
CALIFICACIÓN:  
NUNCA                    = 1 
POCAS VECES        = 2    
A  VECES                 = 3   
SIEMPRE                 = 4  
DATOS  GENERALES:  
I.S.P. :…………………………………………………………………………………...……… 
SEXO: 1.2.1. Masculino                             1.2.2. Femenino                    EDAD 
ESPECIALIDAD   PROFESIONAL:……………………………………………………………..                       GRADO 
ACADÉMICO: DOCTOR                  MAGÍSTER                   LICENCIADO  
……………………………………………………………………………………………………………… 
CONDICIÓN LABORAL………NOMBRADO…………                          CONTRATADO 
CATEGORIA…….AUXILIAR                        ASOCIADO                      PRINCIPAL 
TIEMPO DE SERVICIO EN LA INSTITUCIÓN: 1. De 0 a 9 años  2.  De 10 a 14años 3.   De 15 a 19 años 4. De 20 a 
24 años   5. 25 o más años. 
 VARIABLE   :   ESTILO DE    LIDERAZGO   
Nº DIMENSIONES ÍTEMS 
1 2 3 4 
01  El director delega la mayoría de sus funciones a su personal.     
02  El director  no suele tomar decisiones ni acciones.     
03 Liberal El director carece de autoridad.     
04  
El director  es conformista con los bienes y servicios que brinda la 
institución. 
    
05  El director otorga plena libertad a los docentes en la toma de decisiones.     
06  El director toma las decisiones y la comunica  en forma arbitraria.     
07  El director es  soberbio  en su comunicación y relaciones interpersonales.     
08 Autocrático El director comunica sus ideas de gestión institucional con resentimiento.     
09  
El director es desconfiado al delegar funciones  académicas y 
administrativas de la institución. 




El director impone  acciones sin consideración de las opiniones de los 
docentes, estudiantes y el personal administrativo. 
    
11  Actúa con  justicia en la solución de conflictos institucionales.     
12  
Expresa en sus acciones, actitudes de equidad  y bienestar  a la 
comunidad educativa  de la  institución. 
    
13 Democrático 
Se preocupa por fomentar la participación y cultivar la amistad en todos los 
estamentos de la institución educativa. 
    
14  
El director es solidario y ayuda a la comunidad educativa sin alguna 
condición. 
    
15  
El director toma las decisiones tras potenciar la discusión del grupo, 
agradeciendo las opiniones de sus seguidores. 
    
16  Consideras que el director se muestra callado e introvertido.      
17  Su expresión es fingido, distante, y frío, con tono de voz bajo y difuso.     
18 Pasivo 
Es conformista ante las ideas y opiniones de los docentes, alumnos y 
administrativos. 
    
19  
En su actitud demuestra indiferencia a las necesidades  institucionales y 
expectativas de la comunidad educativa. 
    
20  El director no muestra autoridad ni control de la situación.     
21  En su expresión manifiesta  actitud de violencia     
22  Es  dominante en sus ideas y preferencias     
23 Agresivo 
Muestra un trato despectivo a los docentes, estudiantes y personal 
administrativo. 
    
24  En sus  relaciones interpersonales  utiliza un lenguaje indecente.     
25  
Evidencia actitudes de abuso y atropellamiento de los derechos de los 
demás. 
    
26  
Expresa los sentimientos y demandas con claridad, firmeza, directo y 
franqueza 
    
27  
En su manifestación verbal y escrito demuestra postura adecuada y 
respeto. 
    
28 Asertivo 
Se muestra seguro y calmado ante cualquier eventualidad que se presenta 
en la institución 
    
29  Respeta las diferencias entre los miembros de la comunidad educativa     
30  Manifiesta seguridad en su expresión  oral y  escrita.     
                                                         
VARIABLE     EL       CLIMA       INSTITUCIONAL   
Nº DIMENSIONES ÍTEMS 
1 2 3 4 





El director  influye en el buen funcionamiento de los equipos  de docentes, 
Comité  de  evaluación. 
    
02 
La vinculación del docente  a los Proyectos de la institución  es uno de  los 
logros del equipo directivo. 
    
03 
Los docentes   reciben apoyo técnico pedagógico de la coordinación 
académica. 
    
04 
El director conoce y utiliza las capacidades profesionales de los 
profesores. 
    
05 
Los problemas planteados por los docentes son resueltos de manera 
adecuada por  el equipo  directivo. 
    
06 
El director clarifica las metas y objetivos de la institución y la Escuela  
Profesional. 
    
07 
Que los docentes   compartan las metas de la institución universitaria  es 
un objetivo   prioritario  del  director. 
    
08 
El equipo directivo participa activamente en la planificación y organización 
del currículo. 




Cuando tengo algún problema acerca de mi actividad profesional, cuento 
siempre con    el apoyo del equipo directivo. 
    
10 El equipo directivo me proporciona los recursos que necesito para 
desarrollar mii actividad como docente. 
    
11 El equipo directivo toma sus decisiones tras haber consultado con el 
profesorado. 
    
12 
El equipo directivo domina en profundad los relacionados 
con la enseñanza. 
    
13 
Los profesores y equipo directivo analizan y debaten el Proyecto 
Curricular. 
    
14 
 El equipo directivo evalúa con los   docentes  los logros alcanzados por  la 
Institución. 
    





El proyecto Educativo recoge las metas propuestas por la comunidad 
Educativa. 
    
16  El Proyecto Educativo de la Institución   es aceptado por la comunidad 
Educativa. 
    
17 El funcionamiento de la dirección y la plana jerárquica es excelente.     
18  El funcionamiento del equipo directivo es excelente     
19  El funcionamiento del equipo de profesores es excelente     
21 
La organización y el funcionamiento de la institución  educativa   posibilitan 
un trabajo ordenado y eficaz. 
    
22 
Los diferentes planteamientos académicos  permiten el funcionamiento 
eficaz de la institución educativa. 
    
23 
 Las estructuras organizativas apoyan y facilitan el trabajo de los docentes  
en las aulas. 
    
24 
La institución posee los recursos necesarios para llevar  a cabo los 
proyectos planteados. 
    
25 
 La instalación de la institución  permite desarrollar adecuadamente las 
actividades planteadas. 
    
26 
Relaciones  
Interpersonales   
de los Miembros 
dela Comunidad 
Educativa 
En esta institución nos preocupamos por la conservación y la estética de 
las instalaciones. 
    
27 
 Los docentes y los  estudiantes y padres trabajamos para mejorar la 
institución educativa. 
    
28 
 Los  estudiantes  participan en la elaboración de las normas de 
convivencia. 
    
29 
Las normas de convivencia se aplican constructiva y razonablemente en 
esta institución  educativa. 
    
30 Las relaciones humanas entre los  docentes  son excelentes.     
31 
Las relaciones humanas entre docentes   y equipo directivo son muy 
satisfactorias. 
    
32 Las relaciones humanas docentes   y estudiantes  son muy satisfactorias     
33 
 Las relaciones institución universitaria  y padres de familias son 
excelentes 
    
34     Los docentes  tratan al estudiante con respeto.     
35 Los estudiantes tratan a los profesores /as con respeto.     
36 
En esta institución educativa existe una gran preocupación por que todos 
los profesores estemos informados sobre lo que ocurre en el mismo. 
    
37 
Existencia   de    





Los profesores basamos nuestras calificaciones en los aprendizajes 
alcanzados en las asignaturas más que en el comportamiento de los 
estudiantes en el  aula.  
    
38 
A la mayoría de los estudiantes de esta institución   educativa   le gustan 
las actividades de la clase. 
    
39 
En esta institución educativa  la mayoría de los profesores proponemos 
actividades creativas 
    




En esta institución universitaria existen reuniones frecuentes para tratar 
temas educativos. 
    
42 
Las reuniones de profesores por áreas y/o grados son espacios para 
analizar y consensuar nuestras prácticas docentes. 
    
43 
 Las reuniones que tengo con mis compañeros son realmente formativas 
para mí. 
    
44 
La mayoría de los profesores estamos vinculado a los proyectos que se 
están realizando. 
    
45 
Los problemas de la enseñanza no los resuelve cada profesor por sí 
mismo. 
    
46 
Cuando surgen discrepancias sobre planteamientos educativos, nos 
informamos sobre el tema mediante lectura de libros, resultados de 
investigación, consultas a expertos. 
    
47 
Cuando tengo algún problema relacionado con la enseñanza, lo estudio 
con mis colegas. 
    
48 
 Cuando  surge alguna dificultad relacionada con mi actividad docente lo 
consulto con el colega que conoce bien el tema. 
    
49 
Los profesores pensamos que somos los responsables de los logros 
alcanzados por la institución educativa. 
    
50 
Continuamente nos planteamos cómo introducir innovaciones en nuestra 
actividad docente. 
    
51 
Con frecuencia algún colega asiste a mi clase y me ayuda en las tareas de 
instrucción. 
    
52  Con frecuencia observo cómo algún colega desarrolla sus clases.     
53 
 Las reuniones que se celebran en esta institución educativa son efectivas 
se trata el tema con documentos, se analizan, se llegan a acuerdos y todos 
se responsabilizan de llevarlos a la práctica. 
    
54 
Participación de 
la Comunidad   
 
 
La evaluación de nuestra actividad es una práctica habitual en nuestra 
institución. 
    
55 
A los padres se les anima manifestar sus opiniones sobre cómo mejorar la 
institución. 
    
56 
Las actividades llevadas a cabo por los padres completan las realizadas 
por la institución educativa. 
    
57 
 A los padres se les explica los objetivos y contenidos curriculares de cada 
asignatura. 
    
58 
Los padres participan activamente en la organización del currículo 
extraescolar. 
    
59 
 Los padres son llamados con frecuencia a actividades culturales, 
deportivas, etc. organizadas por la institución educativa 
    
60 
 La participación de los padres en la vida de la institución educativa  es 
considerado importante por el equipo directivo 
    
61 
Satisfacción 




La mayoría de los profesores participamos en las diferentes experiencias 
de innovación que se están llevando a cabo en la institución educativa. 
    
62 
Los profesores somos animados a realizar nuevos proyectos pedagógicos 
didácticos por el equipo directivo. 
    
63 
La mayoría de los profesores estamos muy involucrados a los proyectos 
propuestos por el equipo directivo. 
    
64 
Cuando no existe acuerdo entre los planteamientos de los padres y 
profesores, se intenta llegar a consensos. 
    
65 
 Los padres valoran el trabajo desarrollado por los profesores en la 
institución  educativa. 
    
66 
 Las sugerencias que yo planteo en orden a la mejora de la institución 
universitaria son tenidas en cuenta por el equipo directivo. 
    
67  Los conflictos se resuelven adecuadamente.     
68 
La mayoría de los padres apoyan las decisiones de la institución educativa 
ante los problemas con los  estudiantes. 
    
69 
Los programas de información desarrollados en la institución universitaria, 
sirven para elaboración y desarrollo de los proyectos planteados   




El equipo directivo solicita de los profesores sugerencias sobre temas de 
la institución  universitaria para la mejora del mismo 
    
71 
La información sobre temas académicos llega al profesorado con 
oportunamente. 
    
72 
 Dispongo de los recursos (materiales, espacio, tiempo, etc.) necesarios 
para desarrollar mi actividad. 
    
73 Se me facilita la asistencia a cursos, seminarios y congresos.     
74 Siento gran satisfacción por trabajar en esta institución educativa.     
 
































CUESTIONARIO   PARA    LOS  ESTUDIANTES    SOBRE EL ESTILO  DE  LIDERAZGO  DEL  DIRECTOR 
Y  EL   CLIMA INSTITUCIONAL  SEGÚN LOS  ESTUDIANTES  Y  DOCENTES DE LA  ESPECIALIDAD  DE  
COMPUTACIÓN  DEL  VI AL  X  CICLO  2016-II  DEL  I.S.P. “JOSÉ  SALVADOR   CAVERO  OVALLE”   
HUAMANGA – AYACUCHO  . 
 
Este es  un CUESTIONARIO ANÓNIMO le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por 
nuestra parte nos comprometemos a que la información dada tenga un carácter estrictamente 
confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de investigación. 
 
INSTRUCCIONES: Lee detenidamente cada pregunta, luego: Marca con una X en el   solo una alternativa 
que  considera correcta. 
CALIFICACIÓN:  
NUNCA                     = 1 
POCAS VECES           = 2    
A  VECES                    = 3   
SIEMPRE                  = 4 
DATOS  GENERALES:  
I.S.P. :…………………………………………………………………………………...………… 
SEXO: 1.2.1. Masculino                             1.2.2. Femenino                    EDA 
ESPECIALIDAD   PROFESIONAL:…………………………………………………………….. CICLO                         
VARIABLE   :   ESTILO  DE    LIDERAZGO   
Nº DIMENSIONES ÍTEMS 
1 2 3 4 
01 Liberal El director delega la mayoría de sus funciones a su personal.     
02 El director  no suele tomar decisiones ni acciones.     
03 El director carece de autoridad.     
04 
El director  es conformista con los bienes y servicios que brinda la 
institución. 
    
05 El director otorga plena libertad a los docentes en la toma de decisiones.     
06 Autoritario 
 
El director toma las decisiones y la comunica  en forma arbitraria.     
07 El director es  soberbio  en su comunicación y relaciones interpersonales.     
08 El director comunica sus ideas de gestión institucional con resentimiento.     
09 
El director es desconfiado al delegar funciones  académicas y 
administrativas de la institución. 
    
10 
El director impone  acciones sin consideración de las opiniones de los 
docentes, estudiantes y el personal administrativo. 
    
11 Democrático 
 
Actúa con  justicia en la solución de conflictos institucionales.     
12 
Expresa en sus acciones, actitudes de equidad  y bienestar  a la 
comunidad educativa  de la  institución. 
    
13 
Se preocupa por fomentar la participación y cultivar la amistad en todos 
los estamentos de la institución educativa. 
    
14 
El director es solidario y ayuda a la comunidad educativa sin alguna 
condición. 
    
15 
El director toma las decisiones tras potenciar la discusión del grupo, 
agradeciendo las opiniones de sus seguidores. 
    
16 Pasivo 
 El director evade  sus responsabilidades delegándosela a otro 
    
17 Su expresión es fingido, distante, y frío, con tono de voz bajo y difuso. 
    
18 
Es conformista ante las ideas y opiniones de los docentes, alumnos y 
administrativos. 
    
19 
En su actitud demuestra indiferencia a las necesidades  institucionales y 
expectativas de la comunidad educativa. 
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20 El director no es paciente en la  conversación con  los otros.     
21 Agresivo 
 
En su expresión manifiesta  actitud de violencia      
22 Es  dominante en sus ideas y preferencias     
23 
Muestra un trato despectivo a los docentes, estudiantes y personal 
administrativo. 
    
24 En sus  relaciones interpersonales  utiliza un lenguaje indecente.      
25 
Evidencia actitudes de abuso y atropellamiento de los derechos de los 
demás. 




No expresa los sentimientos y demandas con claridad, firmeza, directo y 
franqueza  
    
27 
En su manifestación verbal y escrito no demuestra postura adecuada y 
respeto. 
    
28 
No es sincero ni calmado ante cualquier eventualidad que se presenta 
en la institución 
    
29 No respeta las diferencias entre los miembros de la comunidad educativa     
30 Manifiesta inseguridad en su expresión  oral y  escrita.     
 
VARIABLE     EL       CLIMA       INSTITUCIONAL   
Nº DIMENSIONES ÍTEMS 
ESCALA 







El director  influye en el buen funcionamiento de los equipos  de docentes, 
Comité  de  evaluación. 
     
02 
La vinculación del docente  a los Proyectos de la institución universitario  
es uno de  los logros del equipo directivo. 
     
03 
Los docentes   reciben apoyo técnico pedagógico de la coordinación 
académica. 
     
04 
El director conoce y utiliza las capacidades profesionales de los 
profesores. 
     
05 
Los problemas planteados por los docentes son resueltos de manera 
adecuada por  el equipo  directivo. 
     
06 
El director clarifica las metas y objetivos de la institución y la Escuela  
Profesional. 
     
07 
Que los docentes   compartan las metas de la institución universitaria  es 
un objetivo   prioritario  del  director. 
     
08 
El equipo directivo participa activamente en la planificación y organización 
del currículo. 
     
09 
Cuando tengo algún problema acerca de mi actividad profesional, cuento 
siempre con    el apoyo del equipo directivo. 
     
10 El equipo directivo me proporciona los recursos que necesito para 
desarrollar mii actividad como docente. 
     
11 El equipo directivo toma sus decisiones tras haber consultado con el 
profesorado. 
     
12 
    El equipo directivo domina en profundad los relacionados     
con la enseñanza. 
     
13 
Los profesores y equipo directivo analizan y debaten el Proyecto 
Curricular. 
     
14 
 El equipo directivo evalúa con los   docentes  los logros alcanzados por  la 
Institución. 
     





El proyecto Educativo recoge las metas propuestas por la comunidad 
Educativa. 
     
16 
 El Proyecto Educativo de la Institución   es aceptado por la comunidad 
Educativa. 
     
17 El funcionamiento de la dirección y la plana jerárquica es excelente.      
18  El funcionamiento del equipo directivo es excelente      




La organización y el funcionamiento de la institución  educativa   posibilitan 
un trabajo ordenado y eficaz. 
     
22 
Los diferentes planteamientos académicos  permiten el funcionamiento 
eficaz de la institución educativa. 
     
23 
 Las estructuras organizativas apoyan y facilitan el trabajo de los docentes  
en las aulas. 
     
24 
La institución posee los recursos necesarios para llevar  a cabo los 
proyectos planteados. 
     
25 
  La instalación de la institución  permite desarrollar adecuadamente las 
actividades planteadas. 
     
26 
Relaciones  
Interpersonales   
de los Miembros 
dela Comunidad 
Educativa 
En esta institución nos preocupamos por la conservación y la estética de 
las instalaciones. 
     
27 
 Los docentes y los  estudiantes y padres trabajamos para mejorar la 
institución educativa. 
     
28 
 Los  estudiantes  participan en la elaboración de las normas de 
convivencia. 
     
29 
Las normas de convivencia se aplican constructiva y razonablemente en 
esta institución  educativa. 
     
30 Las relaciones humanas entre los  docentes  son excelentes.      
31 
Las relaciones humanas entre docentes   y equipo directivo son muy 
satisfactorias. 
     
32 Las relaciones humanas docentes   y estudiantes  son muy satisfactorias      
33 
 Las relaciones institución universitaria  y padres de familias son 
excelentes 
     
34     Los docentes  tratan al estudiante con respeto.      
35 Los estudiantes tratan a los profesores /as con respeto.      
36 
En esta institución educativa existe una gran preocupación por que todos 
los profesores estemos informados sobre lo que ocurre en el mismo. 
     
37 
Existencia   de    





Los profesores basamos nuestras calificaciones en los aprendizajes 
alcanzados en las asignaturas más que en el comportamiento de los 
estudiantes en el  aula.  
     
38 
A la mayoría de los estudiantes de esta institución   educativa   le gustan 
las actividades de la clase. 
     
39 
En esta institución educativa  la mayoría de los profesores proponemos 
actividades creativas 
     
40 La mayoría de los estudiantes han adquirido buenos hábitos de trabajo.      
41 
En esta institución universitaria existen reuniones frecuentes para tratar 
temas educativos. 
     
42 
Las reuniones de profesores por áreas y/o grados son espacios para 
analizar y consensuar nuestras prácticas docentes. 
     
43 
 Las reuniones que tengo con mis compañeros son realmente formativas 
para mí. 
     
44 
La mayoría de los profesores estamos vinculado a los proyectos que se 
están realizando. 
     
45 
Los problemas de la enseñanza no los resuelve cada profesor por sí 
mismo. 
     
46 
Cuando surgen discrepancias sobre planteamientos educativos, nos 
informamos sobre el tema mediante lectura de libros, resultados de 
investigación, consultas a expertos. 
     
47 
Cuando tengo algún problema relacionado con la enseñanza, lo estudio 
con mis colegas. 
     
48 
 Cuando  surge alguna dificultad relacionada con mi actividad docente lo 
consulto con el colega que conoce bien el tema. 
     
49 
Los profesores pensamos que somos los responsables de los logros 
alcanzados por la institución educativa. 
     
50 
Continuamente nos planteamos cómo introducir innovaciones en nuestra 
actividad docente. 
     
51 
Con frecuencia algún colega asiste a mi clase y me ayuda en las tareas de 
instrucción. 
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52 Con frecuencia observo cómo algún colega desarrolla sus clases.      
53 
Las reuniones que se celebran en esta institución educativa son efectivas 
se trata el tema con documentos, se analizan, se llegan a acuerdos y todos 
se responsabilizan de llevarlos a la práctica. 
     
54 
La evaluación de nuestra actividad es una práctica habitual en nuestra 
institución. 
     
55 
Participación de 
la Comunidad   
 
 
A los padres se les anima manifestar sus opiniones sobre cómo mejorar la 
institución. 
     
56 
Las actividades llevadas a cabo por los padres completan las realizadas 
por la institución educativa. 
     
57 
 A los padres se les explica los objetivos y contenidos curriculares de cada 
asignatura. 
     
58 
Los padres participan activamente en la organización del currículo 
extraescolar. 
     
59 
 Los padres son llamados con frecuencia a actividades culturales, 
deportivas, etc. organizadas por la institución educativa 
     
60 
 La participación de los padres en la vida de la institución educativa  es 
considerado importante por el equipo directivo 
     
61 
Satisfacción 




La mayoría de los profesores participamos en las diferentes experiencias 
de innovación que se están llevando a cabo en la institución educativa. 
     
62 
Los profesores somos animados a realizar nuevos proyectos pedagógicos 
didácticos por el equipo directivo. 
     
63 
La mayoría de los profesores estamos muy involucrados a los proyectos 
propuestos por el equipo directivo. 
     
64 
Cuando no existe acuerdo entre los planteamientos de los padres y 
profesores, se intenta llegar a consensos. 
     
65 
 Los padres valoran el trabajo desarrollado por los profesores en la 
institución  educativa. 
     
66 
 Las sugerencias que yo planteo en orden a la mejora de la institución 
universitaria son tenidas en cuenta por el equipo directivo. 
     
67  Los conflictos se resuelven adecuadamente.      
68 
La mayoría de los padres apoyan las decisiones de la institución educativa 
ante los problemas con los  estudiantes. 
     
69 
Los programas de información desarrollados en la institución universitaria, 
sirven para elaboración y desarrollo de los proyectos planteados   
     
70 
El equipo directivo solicita de los profesores sugerencias sobre temas de 
la institución  universitaria para la mejora del mismo 
     
71 
La información sobre temas académicos llega al profesorado con 
oportunamente. 
     
72 
 Dispongo de los recursos (materiales, espacio, tiempo, etc.) necesarios 
para desarrollar mi actividad. 
     
73 Se me facilita la asistencia a cursos, seminarios y congresos.      
74 Siento gran satisfacción por trabajar en esta institución educativa.      
 





























Tabla de frecuencia y gráficos de barras. 
X01.- El director delega la mayoría de sus funciones a su personal. 





Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 16 28,1 28,1 29,8 
A veces 37 64,9 64,9 94,7 
Siempre 3 5,3 5,3 100,0 













Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 30 52,6 52,6 57,9 
A veces 15 26,3 26,3 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 













Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 24 42,1 42,1 47,4 
A veces 29 50,9 50,9 98,2 
Siempre 1 1,8 1,8 100,0 













Válidos Nunca 7 12,3 12,3 12,3 
Pocas veces 18 31,6 31,6 43,9 
A veces 27 47,4 47,4 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 













Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 24 42,1 42,1 50,9 
A veces 24 42,1 42,1 93,0 
Siempre 4 7,0 7,0 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 22 38,6 38,6 40,4 
A veces 24 42,1 42,1 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 













Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 23 40,4 40,4 47,4 
A veces 25 43,9 43,9 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 













Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 14 24,6 24,6 33,3 
A veces 28 49,1 49,1 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 














Válidos Pocas veces 22 38,6 38,6 38,6 
A veces 31 54,4 54,4 93,0 
Siempre 4 7,0 7,0 100,0 




X10.- El director impone  acciones sin consideración de las opiniones de los docentes, 







Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 22 38,6 38,6 40,4 
A veces 28 49,1 49,1 89,5 
Siempre 6 10,5 10,5 100,0 













Válidos Pocas veces 24 42,1 42,1 42,1 
A veces 24 42,1 42,1 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 






X12.- Expresa en sus acciones, actitudes de equidad  y bienestar  a la comunidad 







Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 28 49,1 49,1 50,9 
A veces 21 36,8 36,8 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 





X13.- Se preocupa por fomentar la participación y cultivar la amistad en todos los 







Válidos Pocas veces 14 24,6 24,6 24,6 
A veces 29 50,9 50,9 75,4 
Siempre 14 24,6 24,6 100,0 













Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 23 40,4 40,4 45,6 
A veces 23 40,4 40,4 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 





X15.- El director toma las decisiones tras potenciar la discusión del grupo, 







Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 18 31,6 31,6 35,1 
A veces 31 54,4 54,4 89,5 
Siempre 6 10,5 10,5 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 29 50,9 50,9 52,6 
A veces 22 38,6 38,6 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 












Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 15 26,3 26,3 28,1 
A veces 36 63,2 63,2 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 














Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 23 40,4 40,4 42,1 
A veces 26 45,6 45,6 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 




X19.- En su actitud demuestra indiferencia a las necesidades  institucionales y 







Válidos Pocas veces 18 31,6 31,6 31,6 
A veces 30 52,6 52,6 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 














Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 19 33,3 33,3 38,6 
A veces 30 52,6 52,6 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 












Válidos Pocas veces 22 38,6 38,6 38,6 
A veces 29 50,9 50,9 89,5 
Siempre 6 10,5 10,5 100,0 














Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 18 31,6 31,6 33,3 
A veces 29 50,9 50,9 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 














Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 22 38,6 38,6 42,1 
A veces 25 43,9 43,9 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 











Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 20 35,1 35,1 40,4 
A veces 29 50,9 50,9 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 31 54,4 54,4 56,1 
A veces 23 40,4 40,4 96,5 
Siempre 2 3,5 3,5 100,0 













Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 11 19,3 19,3 26,3 
A veces 35 61,4 61,4 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 













Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 23 40,4 40,4 50,9 
A veces 16 28,1 28,1 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 














Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 16 28,1 28,1 36,8 
A veces 22 38,6 38,6 75,4 
Siempre 14 24,6 24,6 100,0 













Válidos Pocas veces 25 43,9 43,9 43,9 
A veces 22 38,6 38,6 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 














Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 16 28,1 28,1 29,8 
A veces 38 66,7 66,7 96,5 
Siempre 2 3,5 3,5 100,0 





Y01.- El director  influye en el buen funcionamiento de los equipos  de docentes, 







Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 14 24,6 24,6 31,6 
A veces 22 38,6 38,6 70,2 
Siempre 17 29,8 29,8 100,0 






Y02.- La vinculación del docente  a los Proyectos de la institución  es uno de  los 







Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 21 36,8 36,8 42,1 
A veces 23 40,4 40,4 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 












Válidos Nunca 8 14,0 14,0 14,0 
Pocas veces 16 28,1 28,1 42,1 
A veces 20 35,1 35,1 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 













Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 18 31,6 31,6 40,4 
A veces 22 38,6 38,6 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 






Y05.- Los problemas planteados por los docentes son resueltos de manera adecuada 







Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 19 33,3 33,3 43,9 
A veces 16 28,1 28,1 71,9 
Siempre 16 28,1 28,1 100,0 














Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 17 29,8 29,8 38,6 
A veces 27 47,4 47,4 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 




Y07.- Que los docentes compartan las metas de la institución universitaria  es un 







Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 23 40,4 40,4 49,1 
A veces 19 33,3 33,3 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 













Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 13 22,8 22,8 29,8 
A veces 29 50,9 50,9 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 






Y09.- Cuando tengo algún problema acerca de mi actividad profesional, cuento 







Válidos Nunca 8 14,0 14,0 14,0 
Pocas veces 14 24,6 24,6 38,6 
A veces 24 42,1 42,1 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 





Y10.- El equipo directivo me proporciona los recursos que necesito para desarrollar 







Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 17 29,8 29,8 38,6 
A veces 22 38,6 38,6 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 













Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 19 33,3 33,3 43,9 
A veces 22 38,6 38,6 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 












Válidos Nunca 7 12,3 12,3 12,3 
Pocas veces 19 33,3 33,3 45,6 
A veces 18 31,6 31,6 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 23 40,4 40,4 42,1 
A veces 27 47,4 47,4 89,5 
Siempre 6 10,5 10,5 100,0 














Válidos Pocas veces 12 21,1 21,1 21,1 
A veces 38 66,7 66,7 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 28 49,1 49,1 50,9 
A veces 19 33,3 33,3 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 














Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 19 33,3 33,3 38,6 
A veces 25 43,9 43,9 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 













Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 17 29,8 29,8 40,4 
A veces 23 40,4 40,4 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 













Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 22 38,6 38,6 45,6 
A veces 22 38,6 38,6 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 













Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 18 31,6 31,6 42,1 
A veces 25 43,9 43,9 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 






Y20.- La organización y el funcionamiento de la institución  educativa   posibilitan un 







Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 26 45,6 45,6 49,1 
A veces 20 35,1 35,1 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 






Y21.- Los diferentes planteamientos académicos permiten el funcionamiento eficaz de 







Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 13 22,8 22,8 31,6 
A veces 27 47,4 47,4 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 












Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 25 43,9 43,9 47,4 
A veces 19 33,3 33,3 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 














Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 20 35,1 35,1 40,4 
A veces 23 40,4 40,4 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 














Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 21 36,8 36,8 43,9 
A veces 24 42,1 42,1 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 













Válidos Pocas veces 23 40,4 40,4 40,4 
A veces 30 52,6 52,6 93,0 
Siempre 4 7,0 7,0 100,0 














Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 13 22,8 22,8 26,3 
A veces 31 54,4 54,4 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 18 31,6 31,6 33,3 
A veces 30 52,6 52,6 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 






Y28.- Las normas de convivencia se aplican constructiva y razonablemente en esta 







Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 16 28,1 28,1 31,6 
A veces 27 47,4 47,4 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 











Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 18 31,6 31,6 38,6 
A veces 21 36,8 36,8 75,4 
Siempre 14 24,6 24,6 100,0 














Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 8 14,0 14,0 15,8 
A veces 37 64,9 64,9 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 













Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 21 36,8 36,8 43,9 
A veces 20 35,1 35,1 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 













Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 12 21,1 21,1 22,8 
A veces 37 64,9 64,9 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 













Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 12 21,1 21,1 29,8 
A veces 24 42,1 42,1 71,9 
Siempre 16 28,1 28,1 100,0 













Válidos Pocas veces 14 24,6 24,6 24,6 
A veces 36 63,2 63,2 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 






Y35.- En esta institución educativa existe una gran preocupación por que todos los 







Válidos Pocas veces 19 33,3 33,3 33,3 
A veces 33 57,9 57,9 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 






Y36.- Los profesores basamos nuestras calificaciones en los aprendizajes alcanzados 







Válidos Pocas veces 21 36,8 36,8 36,8 
A veces 30 52,6 52,6 89,5 
Siempre 6 10,5 10,5 100,0 






Y37.- A la mayoría de los estudiantes de esta institución   educativa   le gustan las 







Válidos Pocas veces 21 36,8 36,8 36,8 
A veces 31 54,4 54,4 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 













Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 22 38,6 38,6 47,4 
A veces 22 38,6 38,6 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 












Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 25 43,9 43,9 50,9 
A veces 18 31,6 31,6 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 














Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 22 38,6 38,6 47,4 
A veces 25 43,9 43,9 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 





Y41.- Las reuniones de profesores por áreas y/o grados son espacios para analizar y 







Válidos Nunca 7 12,3 12,3 12,3 
Pocas veces 23 40,4 40,4 52,6 
A veces 15 26,3 26,3 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 












Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 19 33,3 33,3 42,1 
A veces 23 40,4 40,4 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 














Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 17 29,8 29,8 33,3 
A veces 26 45,6 45,6 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 












Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 20 35,1 35,1 40,4 
A veces 27 47,4 47,4 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 






Y45.- Cuando surgen discrepancias sobre planteamientos educativos, nos 
informamos sobre el tema mediante lectura de libros, resultados de investigación, 







Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 15 26,3 26,3 29,8 
A veces 28 49,1 49,1 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 













Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 20 35,1 35,1 40,4 
A veces 23 40,4 40,4 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 





Y47.- Cuando  surge alguna dificultad relacionada con mi actividad docente lo 







Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 21 36,8 36,8 43,9 
A veces 19 33,3 33,3 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 





Y48.- Los profesores pensamos que somos los responsables de los logros alcanzados 







Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 14 24,6 24,6 26,3 
A veces 33 57,9 57,9 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 













Válidos Pocas veces 23 40,4 40,4 40,4 
A veces 27 47,4 47,4 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 














Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 20 35,1 35,1 36,8 
A veces 27 47,4 47,4 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 












Válidos Pocas veces 24 42,1 42,1 42,1 
A veces 26 45,6 45,6 87,7 
Siempre 7 12,3 12,3 100,0 







Y52.- Las reuniones que se celebran en esta institución educativa son efectivas se 
trata el tema con documentos, se analizan, se llegan a acuerdos y todos se 







Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 22 38,6 38,6 40,4 
A veces 29 50,9 50,9 91,2 
Siempre 5 8,8 8,8 100,0 













Válidos Pocas veces 19 33,3 33,3 33,3 
A veces 27 47,4 47,4 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 















Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 20 35,1 35,1 45,6 
A veces 21 36,8 36,8 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 












Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 18 31,6 31,6 40,4 
A veces 22 38,6 38,6 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 













Válidos Nunca 7 12,3 12,3 12,3 
Pocas veces 15 26,3 26,3 38,6 
A veces 22 38,6 38,6 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 











Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 16 28,1 28,1 33,3 
A veces 27 47,4 47,4 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 






Y58.- Los padres son llamados con frecuencia a actividades culturales, deportivas, 







Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 16 28,1 28,1 36,8 
A veces 21 36,8 36,8 73,7 
Siempre 15 26,3 26,3 100,0 





Y59.- La participación de los padres en la vida de la institución educativa  es 







Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 21 36,8 36,8 42,1 
A veces 21 36,8 36,8 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 




Y60.- La mayoría de los profesores participamos en las diferentes experiencias de 







Válidos Pocas veces 21 36,8 36,8 36,8 
A veces 23 40,4 40,4 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 






Y61.- Los profesores somos animados a realizar nuevos proyectos pedagógicos 







Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 18 31,6 31,6 36,8 
A veces 26 45,6 45,6 82,5 
Siempre 10 17,5 17,5 100,0 




Y62.- La mayoría de los profesores estamos muy involucrados a los proyectos 







Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 14 24,6 24,6 33,3 
A veces 23 40,4 40,4 73,7 
Siempre 15 26,3 26,3 100,0 






Y63.- Cuando no existe acuerdo entre los planteamientos de los padres y profesores, 







Válidos Nunca 7 12,3 12,3 12,3 
Pocas veces 14 24,6 24,6 36,8 
A veces 25 43,9 43,9 80,7 
Siempre 11 19,3 19,3 100,0 












Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 18 31,6 31,6 36,8 
A veces 27 47,4 47,4 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 






Y65.- Las sugerencias que yo planteo en orden a la mejora de la institución 







Válidos Nunca 5 8,8 8,8 8,8 
Pocas veces 22 38,6 38,6 47,4 
A veces 16 28,1 28,1 75,4 
Siempre 14 24,6 24,6 100,0 











Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 21 36,8 36,8 43,9 
A veces 23 40,4 40,4 84,2 
Siempre 9 15,8 15,8 100,0 






Y67.- La mayoría de los padres apoyan las decisiones de la institución educativa ante 







Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 20 35,1 35,1 38,6 
A veces 27 47,4 47,4 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 






Y68.- Los programas de información desarrollados en la institución universitaria, 







Válidos Nunca 6 10,5 10,5 10,5 
Pocas veces 13 22,8 22,8 33,3 
A veces 23 40,4 40,4 73,7 
Siempre 15 26,3 26,3 100,0 






Y69.- El equipo directivo solicita de los profesores sugerencias sobre temas de la 







Válidos Nunca 3 5,3 5,3 5,3 
Pocas veces 19 33,3 33,3 38,6 
A veces 23 40,4 40,4 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 












Válidos Nunca 4 7,0 7,0 7,0 
Pocas veces 15 26,3 26,3 33,3 
A veces 26 45,6 45,6 78,9 
Siempre 12 21,1 21,1 100,0 






Y71.- Dispongo de los recursos (materiales, espacio, tiempo, etc.) necesarios para 







Válidos Nunca 1 1,8 1,8 1,8 
Pocas veces 18 31,6 31,6 33,3 
A veces 23 40,4 40,4 73,7 
Siempre 15 26,3 26,3 100,0 













Válidos Pocas veces 12 21,1 21,1 21,1 
A veces 32 56,1 56,1 77,2 
Siempre 13 22,8 22,8 100,0 














Válidos Nunca 2 3,5 3,5 3,5 
Pocas veces 15 26,3 26,3 29,8 
A veces 32 56,1 56,1 86,0 
Siempre 8 14,0 14,0 100,0 
Total 57 100,0 100,0  
 
 
